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ABSTRAKSI 
 
 
Kepuasan kerja mempunyai peranan yang sangat penting dalam organisasi. 
Dengan derajad kepuasan kerja yang tinggi akan dapat mencapai tujuan organisasi. 
Pengelolaan pegawai yang baik mempunyai pengaruh penting untuk mencapai komitmen 
organisasi. Oleh karena itu penelitian ini akan menganalisis faktor-faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja dan relevansinya terhadap komitmen organisasi. Untuk 
membahas permasalahan tersebut, diajukan model penelitian yang terdiri dari 5 konstruk, 
17 indikator dan 4 hipotesis. Sampel dalam penelitian ini adalah para pegawai Pemkab. 
Temanggung. Hasil analisis data menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan antara 
kualitas kepemimpinan, motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja serta 
hubungan antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. 
 
Kata kunci : Kualitas Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Iklim Organisasi, Kepuasan Kerja,    
  Komitmen Organisasi. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Perspektif manajemen sumber daya manusia strategis (MSDM) yang paling 
mendasar adalah asumsi keberhasilan sebuah kinerja organisasi dipengaruhi oleh 
tindakan dan peran manajemen sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki oleh 
organisasi (Arthur, 1994). Kecenderungan ini  mulai terjadi dan menggejala pula  di 
Indonesia. Faktor penyebab antara lain karena masalah eksternal organisasi yang buruk 
sebagai dampak dari krisis ekonomi makro yang berkepanjangan. Selain itu faktor 
internal juga turut mempengaruhi diantaranya bagaimana suatu organisasi dapat 
mengelola dan mendidik pegawainya sehingga memiliki derajad komitmen yang tinggi 
terhadap organisasi, dengan memberikan timbal balik yang selaras antara penerimaan 
dan pengorbanan pegawai pada institusinya. Organisasi dapat  menjadikan pengelolaan 
sumber daya manusia (SDM) dan komitmen pegawainya sebagai kunci sukses dalam 
menghadapi persaingan (Barney, 1991), dimana pemilihan strategi organisasi akan 
berkaitan erat dengan sumber daya manusia sebagai pelakunya karena sebaik apapun 
strategi yang direncanakan untuk digulirkan oleh suatu organisasi bila tidak didukung 
oleh sumberdaya manusia yang qualified dan handal maka tidak akan menghasilkan 
kinerja yang optimal. 
Ketika komitmen seorang pegawai telah tinggi maka efektifitas sumber daya  
organisasi secara umum akan lebih terjamin. Ini karena komitmen organisasi 
merupakan bagian kunci dalam manajemen sumber daya manusia.  Oleh karena itu 
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penegakan kaidah prosedural menjadi bagian penting dalam membangun kepercayaan 
dan kejujuran dalam organisasi sehingga pada akhirnya memberikan efek positif 
terhadap komitmen organisasi secara menyeluruh. 
Indikasi yang paling jelas dapat dilihat dari rendahnya komitmen organisasi 
secara praktis adalah tingginya jumlah pegawai yang mangkir dan mengundurkan diri 
atau keluar dari organisasi. Menurut Morgan dan Hunt (1994) secara teori, komitmen 
dikategorikan ke dalam indikator komitmen afektif, kontinuan dan normatif. 
Komitmen didefinisikan sebagai suatu keyakinan salah satu pihak bahwa membina 
hubungan dengan pihak lain merupakan hal yang penting yang berpengaruh terhadap 
manfaat optimal yang didapat oleh kedua belah pihak dalam berhubungan. Selaras 
dengan pendefinisian komitmen menurut Dwyer (1987) komitmen merupakan bentuk 
jaminan secara implisit maupun eksplisit  terhadap kelanjutan hubungan. 
Moorman, et. al. (1992) menyatakan bahwa komitmen terhadap hubungan 
didefinisikan sebagai suatu hasrat bertahan untuk menjaga suatu nilai dari hubungan 
itu sendiri. Hubungan yang mempunyai nilai berkaitan erat dengan kepercayaan bahwa 
komitmen dapat eksis hanya jika hubungan tersebut penting untuk dipertimbangkan. 
Hal ini berarti rekan kerja akan berusaha untuk membangun hubungan mereka dan 
akan berusaha untuk meminimalkan komitmen mereka sampai hasil akhir yang 
potensial menjadi jelas (Zineldin dan Johnsson, 2000). Aktivitas kolaborasi dan 
perubahan merupakan kunci dari suatu hubungan, jika aktivitas dan tindakan 
kolaborasi positif maka akan dapat menghasilkan komitmen dan hasil akhir yang  
efektif, efisien, dan produktif (Zineldin dan Jonsson, 2000). 
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Iklim organisasi sebagai pendukung juga ikut menentukan komitmen organisasi 
melalui kepuasan kerja dengan indikasi kenyamanan kerja dengan dukungan rekan-
rekan kerja,  sistem kompensasi yang baik, kesesuaian pekerjaan, kualitas supervisi  
dan kesempatan promosi. Kepuasan kerja didefinisikan Smith, et. al. (2000)  sebagai 
serangkaian perasaan senang atau tidak senang dan emosi seorang pegawai yang 
berkenaan dengan pekerjaannya sehingga merupakan penilaian pegawai terhadap 
perasaan menyenangkan  atau tidak terhadap pekerjaan. 
Kemudian menurut Church (1992), kepuasan kerja merupakan hasil dari 
berbagai macam sikap (attitude) yang dimiliki seorang pegawai. Kepuasan kerja 
sendiri merupakan variabel yang dilatarbelakangi faktor kepercayaan dalam 
organisasi.. Pada sisi lain, “kepuasan” merupakan salah satu kunci utama dalam dunia 
bisnis ataupun institusi pelayanan publik. Keberhasilan suatu organisasi untuk dapat 
tumbuh dan berkembang sangat dipengaruhi oleh kepuasan yang muncul pada seluruh 
kegiatan organisasinya.  
Untuk dapat menciptakan kepuasan kerja pegawai, salah satu  yang menjadi 
acuan adalah berhubungan dengan motivasi kerja yang merupakan fungsi inti dari 
manajemen. Motivasi kerja merupakan keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia 
yang memberikan tenaga, mengarahkan, menyalurkan, mempertahankan dan 
melanjutkan tindakan dan perilaku pegawai.  (Tansuhaj, et. al., 1998). Motivasi dapat 
diartikan sebagai bagian integral dari hubungan industrial dalam rangka proses 
pembinaan, pengembangan dan pengarahan sumber daya manusia dalam organisasi. Di 
dalam lingkungan organisasi sangat diperlukan motivasi kerja dan pada hakekatnya 
motivasi pegawai dan pengusaha/pimpinan berbeda karena adanya perbedaan 
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kepentingan maka perlu diciptakan motivasi yang searah untuk mencapai tujuan 
bersama dalam rangka kelangsungan usaha dan ketenangan kerja, sehingga apa yang 
menjadi kehendak dan cita-cita kedua belah pihak dapat diwujudkan (Vest dan 
Markham, 1994). 
Kepemimpin dapat didefinisikan sebagai “proses mempengaruhi aktivitas-
aktivitas sebuah kelompok yang diorganisasikan kearah pencapaian tujuan” (Yukl, 
1989). Kepemimpinan merubah suatu yang potensial menjadi suatu kenyataan dan ini 
merupakan kegiatan pokok yang memberikan kesuksesan bagi organisasi. Oleh karena 
itu arti penting kepemimpinan tercermin sebagai suatu fungsi yang memiliki nilai 
potensial baik secara individu maupun organisasi dalam pencapaian tujuan. Dengan 
demikian pemimpin yang mampu untuk dapat mengarahkan bawahannya dengan baik 
akan dapat membuat bawahannya dapat melakukan pekerjaan dengan baik sehingga 
dapat meningkatkan kinerja dan juga apabila pemimpin dalam gaya kepemimpinannya 
disukai oleh pegawainya akan menyebabkan pegawai tersebut merasa puas dalam 
bekerja. Selain itu, produktifitas atau kinerja pegawai juga ditentukan oleh kualitas 
lingkungan kerja yang dibangun dalam organisasi, dan iklim organisasi menjadi 
manifestasinya . 
Iklim organisasi yang kondusif akan membuat orang dapat bekerja dengan 
lebih baik dan nantinya akan mengoptimalkan kinerja dari pegawai organisasi tersebut. 
Iklim organisasi seperti ini akan membuat pegawai lebih betah dalam bekerja dan 
membuat mereka merasa puas dalam melakukan pekerjaannya. Iklim organisasi 
digambarkan memiliki peran besar dalam keberhasilan yang dicapai oleh organisasi-
organisasi ataupun institusi besar. Pengelolaan iklim organisasi harus diarahkan 
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kepada kemampuan iklim organisasi untuk mengangkat kinerja organisasi melalui 
peningkatan kinerja pegawainya. Hal ini terutama karena fungsi budaya yang 
memberikan satu set nilai untuk penetapan prioritas dan memberikan bagaimana segala 
sesuatu dilakukan dalam kelompok atau organisasi. Selain itu iklim organisasi juga 
berfungsi sebagai fasilitator timbulnya komitmen bersama sebagai mekanisme 
pembuat makna dan kendali yang memandu, membentuk sikap serta perilaku para 
pegawai karena itu pengelolaan yang baik atas iklim organisasi akan bisa 
mempengaruhi tercapainya kinerja pegawai yang tinggi. 
Ada beberapa pendapat yang menyatakan pengaruh iklim organisasi terhadap 
kinerja, misal Cherington, 1994; Brown, 1998; Robbin, 1996; (dalam Domiri, 2001) 
yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai. Namun  belum banyak peneliti yang membahas efek positif iklim organisasi 
terhadap komitmen organisasi. 
Sebagai obyek dalam penelitian ini adalah pegawai di eselon  III (tiga) dan IV 
(empat) di seluruh Pemkab. Temanggung dimana jumlah populasinya adalah 482 
orang. Mereka adalah pelayan publik di tingkat menengah dan ujung tombak 
Pemerintah Daerah di Kabupaten Temanggung, Jawa Tengah. Pemilihan obyek 
penelitian ini sangat relevan dengan konstruk-konstruk dan kondisi situasi 
permasalahan praktis menyangkut kualitas kepemimpinan, motivasi kerja, iklim 
organisasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Berkaitan dengan pelaksanaan 
otonomi daerah yang menitikberatkan pada kabupaten/kota seperti diamanatkan oleh 
Undang-undang No. 32 Tahun 2004 tentang Otonomi Daerah dan Undang-undang 
No.36 tahun 2004 tentang APBN telah terjadi banyak perubahan dalam 
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penyelenggaraan Pemerintah Daerah baik dibidang kewenangan kelembagaan dan 
keuangan/pendapatan di daerah yang intinya memberikan otonomi bagi daerah untuk 
mandiri. Untuk melaksanakan otonomi daerah, Pemkab.Temanggung secara spesifik 
menekankan salah satunya pada aspek menajemen sumber daya manusia (MSDM). 
Dalam mengemban tugas, Pemkab. Temanggung membutuhkan dukungan aparatur 
pegawai yang kapabel serta kredibel dimata masyarakat. Hal yang menjadi 
permasalahan untuk saat ini adalah tingkat kedisiplinan dan kemangkiran yang 
merupakan tindakan yang paling sering dan berulang-ulang dilakukan para pegawai 
pada jam kerja kantor. Kondisi seperti ini memperlihatkan kurang adanya tanggung 
jawab dalam mengemban tugas sebagai pegawai negeri yang menjabat baik secara 
struktural maupun fungsional, dimana berperan sebagai pengambil kebijakan dan 
keputusan di semua lini. Guna mendapatkan solusi terutama yang berkaitan dengan 
pengelolaan sumber daya manusia dengan harapan para pegawai tersebut memiliki 
derajad kepuasan kerja tinggi dan komitmen organisasi yang tinggi terhadap 
institusinya untuk saat sekarang dan dimasa yang akan datang, maka pemerintah pusat 
secara tegas wajib menegakkan PP 30 Tahun 1980 tentang penegakan disiplin dan 
sanksi pegawai sebagai salah satu alternatif solusi. 
          Dengan demikian pembenahan kerja pegawai melalui variabel kepuasan kerja 
menuju komitmen organisasi yang tinggi dapat ditata dan dibina dengan lebih baik 
sesuai peraturan perundangan yang berlaku. Input data yang diperoleh sebagai 
pertimbangan masih adanya pegawai yang absen dan mangkir dalam bekerja di 
Pemkab. Temanggung dari  jenjang eselon yang ada, seperti terlihat pada tabel berikut 
ini : 
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Tabel 1.1 
Data Absensi dan Kemangkiran  
Pegawai Eselon III dan Eselon IV di Pemkab. Temanggung  
Periode Tahun 2002-2004 
 
         Pegawai     Jumlah    Tingkat Absensi    Tingkat Absensi   Tingkat Kemangkiran  Tingkat Kemangkiran 
       Pemkab.   Pegawai         (360 Hari)                 (Prosentase)                (360 Hari)                  (Prosentase) 
 No Temanggung                    2002      2003    2004     2002       2003      2004     2002      2003     2004      2002      2003    2004 
  I.   Eselon III     
      Ka.Kantor     25       18     19     21       5        5,3     5,8    10        8        9      2,8     2,2     2,5                       
      Kabag          30       16     17     18      4,5      4,8      5       7         9         9     1,9     2,5     2,5                       
      Kabid          66        15     14     16      4,2      3,9     4,5      8        9       10     2,2     2,5     2,8                       
    Jumlah       121       49     50     55    13,7     14     15,3    25      26      28     6,9    7,2     7,8                         
II. Eselon IV      
     Kasubag     139      59     77      83    16       21      23      40      43      43     11,1  11,9  11,9                      
      Kasi            222      65      68     70    18       19      19      42      45      50     11,7   12,5  13,9                     
   Jumlah         361     124   145   153    34       40      42      82      88      93    22,8  24,4   25,8                          
   Total          482    173   195    208   47,7    54     57,3   107    114    121    29,7  31,6   33,6                         
Sumber : Perda. Kab. Temanggung No.2/3/4/5/6/7/13/14 Tahun 2004 Tentang Struktur  
Organisasi dan Tata Kerja Pemkab dan PP No.8 tahun 2003 tentang Pedoman 
Organisasi Perangkat Daerah, dan UU No.43 tahun 1999, PP No.32 tahun 1979, 
PP No.30 tahun 1980 dan disarikan dari berbagai sumber. 
 
Tabel 1.2 
Jumlah Seluruh Pegawai Eselon III dan Eselon IV 
Pemkab. Temanggung 
yang melakukan Absensi dan Kemangkiran 
Periode Tahun 2002-2004  
 
No  Pegawai         Jumlah     Tingkat Absensi      Absensi        Tingkat Kemangkiran     Kemangkiran  
     Pemkab.         Pegawai          (hari)                   (%)                         (hari)                        (%) 
     Temanggung                  2002  2003 2004  2002 2003 2004  2002   2003   2004   2002   2003   2004                           
1.  ESELON III      121      49     50     55   13,7   14   15,3   25      26      28      6,9     7,2     7,8                              
2.   ESELON IV     361     124   145   153    34    40    42     82      88      93     22,8   24,4   25,8  
       Jumlah    482    173   195   208  47,7   54   57,3  107    114    121    29,7   31,6   33,6 
 
Sumber : Data Primer BKD Pemkab. Temanggung yang diolah (2005) 
 
 
   Eselon  IV  
Eselon  III 
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Kondisi ini menjadi indikasi awal lemahnya komitmen organisasi dan 
kemungkinan ketidakpuasan kerja. Dengan melihat data pada Tabel 1.1 tingkat absensi 
dan kemangkiran banyak dilakukan oleh pegawai eselon IV (empat) dan pegawai 
eselon III (tiga). Peningkatan absensi dan kemangkiran setiap tahunnya  terus melonjak 
seakan-akan menjadi hal yang biasa dan bukan masalah lagi. Hal ini dapat dilihat dari 
tahun 2002 sampai dengan 2004 pencapaian peningkatan dari yang idealnya 100% 
masuk ternyata tidak memenuhi target tingkat kedisiplinan, dimana peningkatan 
absensi dan kemangkiran tiap tahunnya mencapai angka rata-rata 29% sampai dengan 
57% untuk 482 orang. Berarti tingkat prosentase absensi dan kemangkiran tiap orang 
pertahun mencapai 0,06% sampai dengan 0,12%. Kepala Daerah setempat pernah 
menginstruksikan absen tiap jam bagi seluruh pegawai Pemkab. Temanggung untuk 
jangka waktu 3 (tiga) bulan dengan tujuan guna lebih mendisiplinkan diri pada jam 
kerja kantor. Hal tersebut menjadi acuan penelitian ini untuk menjadikan justifikasi 
masalah yang dialami oleh para pegawai sebagai pelayan masyarakat di tingkat 
Kabupaten. Bila dilihat dari perspektif sumberdaya manusia maka terlihat jelas 
pegawai yang tidak puas terhadap pekerjaannya akan cenderung melanggar 
kedisiplinan dan tanggungjawab yang diembannya. Banyak faktor yang memicu 
ketidakpuasan pegawai dalam menjalani pekerjaannya, diantaranya yang berhubungan 
dengan kualitas kepemimpinan belum sesuai dengan harapan, motivasi kerja yang 
rendah, dan iklim organisasi yang tidak kondusif. Selain itu gejolak yang muncul dari 
dalam lingkungan pegawai tidak memperhatikan secara sungguh-sungguh karier 
pegawai dilingkungannya, penghargaan dari institusinya sebagai hasil kerjanya dan 
pegawai kurang dapat menikmati pekerjaan sesuai dengan kualifikasi (the right man on 
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the right place). Lebih dari itu juga kurang memperhatikan  iklim organisasi yang 
meliputi struktur organisasi dan perputaran pegawai yang jelas (job rotation) sehingga 
para pegawai tidak dapat mempertanggungjawabkan tugas yang diembannya dan tidak 
mendapat penghargaan (reward) sesuai prestasi yang dicapai. Dengan demikian 
harapan terwujudnya pemerintahan yang kondusif belum dapat tercapai. Inilah 
fenomena fakta yang menunjukkan urgensi dari penelitian ini akan dilakukan. 
 
1.2    Perumusan Masalah  
Suatu organisasi sangat membutuhkan sumber daya manusia yang memiliki 
kemampuan yang tinggi dalam melaksanakan tugas, dan memcapai kinerja yang 
tinggi, sekaligus memiliki komitmen yang tinggi pula sebagai pengaruh positif dari 
kepuasan kerja yang tinggi. Di sisi lain sumber daya manusia yang dalam hal ini 
adalah pegawai dari suatu institusi tertentu membutuhkan kepuasan kerja, 
kepemimpinan yang berkualitas, dan iklim organisasi yang kondusif. Kedua faktor 
kepentingan inilah yang membutuhkan media komunikasi dan aplikasi yang pada 
akhirnya akan tercipta keselarasan yang produktif. 
Sesuai dengan temuan  pada latar belakang masalah maka penelitian  ini akan 
menguji faktor-faktor yang mempengaruhi “kepuasan kerja pegawai” di 
Pemkab.Temanggung dan relevansinya terhadap komitmen organisasi. Hal yang 
menjadi sudut pandang penelitian ini berkaitan dengan kualitas kepemimpinan, 
motivasi kerja dan iklim organisasi sebagai  pertanggung-jawaban secara moral pada 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Sehingga hasil dari penelitian ini dapat 
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memberikan justifikasi lebih dalam mengenai hubungan variabel kepuasan kerja 
terhadap komitmen pegawai pada organisasi di Pemkab. Temanggung.  
Dengan menggunakan beberapa teori dari hasil penelitian Morgan dan Hunt 
(1994); Moorman, et. al.(1992); Zineldin dan Johnsson (2000); Luthans (1998); 
Church (1992); Domiri (2001). Hasil penelitian mereka menyatakan kepuasan kerja 
mempunyai hubungan yang positif terhadap komitmen organisasi. Dengan demikian  
kepuasan kerja pegawai yang tinggi mempunyai pengaruh penting untuk mencapai 
komitmen organisasi. 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang ada, maka rumusan masalah 
spesifik dalam penetitian ini adalah “Faktor-faktor apa yang mempengaruhi 
kepuasan kerja dan bagaimana hubungannya terhadap komitmen organisasi ? “ 
Pertanyaan-pertanyaan penelitian  yang muncul dalam penelitian ini adalah : 
1. Bagaimana pengaruh kualitas kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai ? 
2. Bagaimana pengaruh motivasi kerja pegawai terhadap kepuasan kerja pegawai ? 
3. Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai ? 
4. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja pegawai  terhadap komitmen organisasi ? 
 
1.3  Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah menganalisis faktor-faktor yang berperan dalam 
mempengaruhi kepuasan pegawai dalam mencapai komitmen organisasi yang jauh 
lebih baik yang diterapkan di Pemerintah Kabupaten Temanggung. Adapun tujuan 
secara rinci dari penelitian ini adalah : 
1. Menganalisis pengaruh kualitas kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai. 
2. Menganalisis pengaruh  motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai. 
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3. Menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai. 
4. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja pegawai terhadap komitmen organisasi. 
 
1.4 Manfaat  Penelitian 
Hasil-hasil dari kajian ini diharapkan memberikan kontribusi bagi kepentingan 
praktis manajemen pemerintahan yang berkaitan dengan fungsi kepemimpinan dan 
pengembangan pengetahuan dalam kajian atau riset manajemen pemerintahan daerah 
dalam pelaksanaan Otonomi Daerah. 
1. Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan masukan bagi Pemerintah 
Kabupaten Temanggung untuk dijadikan pertimbangan dalam usaha 
meningkatkan kepuasan dan komitmen pegawai. 
2. Memberikan sumbangan telaah akademis dalam perkembangan ilmu pengetahuan 
di bidang peningkatan manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi. 
3. Sebagai bahan evaluasi terhadap kebijakan-kebijakan organisasi terutama yang 
berkaitan dengan upaya-upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai dan 
komitmen dari suatu organisasi. 
4. Dapat digunakan oleh akademisi dari fungsi manajemen sumber daya manusia, 
khususnya yang ingin mengetahui pengaruh kualitas kepemimpinan, motivasi 
kerja, dan iklim organisasi terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja. 
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BAB II 
TELAAH PUSTAKA DAN 
PENGEMBANGAN MODEL PENELITIAN 
 
 
 
 
2.1 Konsep Dasar Penelitian 
Beberapa temuan - temuan penelitian yang berhubungan dengan manajemen 
sumber daya manusia dapat memberikan  gambaran dan pengetahuan yang penting 
tentang hubungan kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Kesuksesan organisasi  
dalam mengelola segala sumber daya yang berkaitan dengan pegawai akan mendukung 
keberhasilan organisasi itu dalam mencapai tujuannya. Tidak semua pegawai memiliki 
masalah atau kebutuhan yang sama, oleh karenanya kepuasan kerja dari seorang 
pegawai bisa jadi bervariasi, tergantung pada aktivitas primer yang dilibatkan dalam 
pemenuhan tugas-tugas harian dari pegawai yang bersangkutan (Moncrief III, 1986). 
Berdasarkan penelitian dan justifikasi teori yang dipaparkan diatas, maka 
penelitian ini melakukan suatu riset dalam bidang Manajemen Sumberdaya Manusia 
yang bertujuan untuk dapat mengoptimalkan kepuasan kerja pegawai sehingga dapat 
menerima tugas dan tanggungjawab atas aktivitas kerjanya serta dapat memberikan 
kontribusi yang tinggi terhadap organisasinya. Peraturan perundang-undangan yang 
telah ditetapkan bertujuan untuk pembinaan, pengendalian dan koordinasi akan tugas 
pokok dan fungsi sebagai pegawai dan hubungannya dengan komitmen organisasi  
yang dipengaruhi oleh kualitas kepemimpinan, motivasi kerja dan iklim organisasi 
dalam arah tercapainya kepuasan kerja akan dirasakan oleh pegawai secara umum 
sehingga diharapkan dapat terwujud komitmen organisasi yang tinggi. 
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2.1.1 Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia yang Berkaitan dengan 
Kualitas Kepemimpinan 
Kepemimpinan mempunyai arti yang berbeda pada orang–orang yang berbeda 
pula (Yukl, 1989). Kata ini merupakan sesuatu yang umum yang diambil dari kamus 
umum dan dimasukkan ke dalam kamus teknis sebuah disiplin ilmiah tanpa 
didefinisikan dengan tepat. Sebagai konsekuensinya, kata ini mempunyai konotasi– 
konotasi yang tidak saling berhubungan yang menciptakan ambivalensi pengertian. 
Menurut Anderson et. al. (1994) kepemimpinan atau leadership merupakan 
kemampuan dari manajemen puncak untuk membangun, mempraktekkan, dan 
memimpin suatu visi jangka panjang bagi organisasi, dipicu oleh perubahan 
lingkungan, sebagai oposisi bagi suatu peran pengendalian manajemen internal. Oleh 
karena itu kepemimpinan kemudian dicontohkan atau ditunjukkan oleh kejelasan dari 
visi, orientasi jangka panjang, pemberdayaan karyawan, gaya manajemen pelatihan, 
perubahan partisipatif, merencanakan dan mengimplementasikan perubahan organisasi 
(Anderson et. al. 1994).  
Selain itu kepemimpinan juga didefinisikan sebagai “proses mempengaruhi 
aktivitas – aktivitas sebuah kelompok yang diorganisasikan kearah pencapaian tujuan” 
(Yukl, 1989). Kepemimpinan yang dilakukan manajemen atau pimpinan dari suatu 
organisasi merupakan hal krusial bagi organisasi, dikarenakan manajemen atau 
pemimpin yang mampu untuk memimpin organisasi akan dapat membawa organisasi 
ke arah yang lebih baik dan dapat mengembangkan potensi yang dimiliki oleh 
organisasi baik itu perusahaan milik swasta ataupun organisasi pemerintah. 
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Menurut Thorlakson dan Murray (1996), kualitas kepemimpinan dapat diukur dengan 
indikator: tingkat inisiatif, tingkat keyakinan, tingkat pertanggungjawaban, dan tingkat 
komunikasi seorang pemimpin pada bawahan (yang dipimpin)-nya.  
 
2.1.2 Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia yang Berkaitan dengan 
Motivasi Kerja 
 
Motivasi seseorang memegang peranan penting dengan kinerja pegawai yang 
dihasilkan (Pullins, et. al, 2000) Konsep motivasi dalam berbagai literature seringkali 
ditekankan pada rangsangan yang muncul dari seseorang baik dari dalam diri (intrinsic 
motivation), maupun dari luar diri (extrinsic motivation). Faktor intrinsik adalah 
faktor-faktor dari dalam yang berhubungan dengan kepuasan, antara lain keberhasilan 
mencapai sesuatu dalam karir, pengakuan yang diperoleh dari institusi, sifat pekerjaan 
yang dilakukan, kemajuan dalam berkarir, serta pertumbuhan profesional dan 
intelektual yang dialami oleh seseorang. Menurut Kinman, et al. (2001) elemen dari 
motivasi intrinsik diantaranya: (1). Ketertarikan pada pekerjaan (2). Keinginan untuk 
berkembang (3). Senang pada pekerjaannya dan (4). Menikmati pekerjaannya. 
Sebaliknya, apabila para pekerja merasa tidak puas dengan pekerjaannya, 
ketidakpuasan itu pada umumnya dikaitkan dengan faktor-faktor yang sifatnya 
ekstrinsik atau yang bersumber dari luar, seperti kebijaksanaan organisasi, pelayanan 
administrasi, supervisi dari atasan, hubungan dengan teman sekerja, kondisi kerja, gaji 
yang diperoleh, dan ketenangan bekerja (Cooke, 1999). Iklim kerja yang sehat dapat 
mendorong sikap keterbukaan baik dari pihak karyawan maupun pihak pengusaha 
sehingga mampu menumbuhkan motivasi kerja yang searah antara karyawan dengan 
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pengusaha dalam rangka menciptakan ketentraman kerja dan kelangsungan usaha 
kearah peningkatan produksi dan produktivitas kerja (Grant, et.al, 2001). Menurut 
Kinman, et.al. (2001) elemen dari motivasi ekstrinsik diantaranya: (1). Persaingan; (2). 
Evaluasi; (3). Status; (4). Uang dan penghargaan lainnya; dan (5). Menghindari 
hukuman dari atasan. 
Motivasi merupakan fungsi inti dari manajemen. Motivasi kerja adalah 
keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberi tenaga, mengarahkan, 
menyalurkan, mempertahankan, dan melanjutkan tindakan dan perilaku karyawan atau 
tenaga kerja (Tansuhaj, et. al., 1998). Motivasi dapat diartikan sebagai bagian integral 
dari hubungan industrial dalam rangka proses pembinaan, pengembangan dan 
pengarahan sumber daya manusia dalam suatu perusahaan. Didalam lingkungan 
perusahaan sangat diperlukan motivasi kerja. Pada hakekatnya motivasi karyawan dan 
pengusaha berbeda karena adanya perbedaan kepentingan maka perlu diciptakan 
motivasi yang searah untuk mencapai tujuan bersama dalam rangka kelangsungan 
usaha dan ketenangan kerja, sehingga apa yang menjadi kehendak dan cita – cita kedua 
belah pihak dapat diwujudkan (Vest dan Markham, 1994).  
 
2.1.3 Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia yang Berkaitan dengan Iklim 
Organisasi 
Ada beberapa cara dalam mendefinisikan konstruk iklim organisasi. Salah satu 
definisi yang paling banyak dipergunakan adalah definisi yang diberikan oleh Denison 
(1996). Denison menyatakan iklim organisasi sebagai suatu set dari sifat – sifat terukur 
(measurable properties) dari lingkungan kerja yang dirasakan / dilihat secara langsung 
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atau tidak langsung oleh orang yang hidup dan bekerja di lingkungan tersebut dan 
diasumsikan mempengaruhi motivasi dan perilaku mereka. Kemudian menurut 
Schneider (1975) (dalam Shadur et. al.1999), iklim organisasi (organizational climate) 
mengacu kepada “persepsi bersama (shared perception) dari kebijakan, praktek, dan 
prosedur organisasi, secara informal dan formal”. Jadi dapat dikatakan bahwa iklim 
organisasi merupakan suatu keadaan atau ciri – ciri atau sifat sifat yang 
menggambarkan suatu lingkungan psikologis organisasi yang dirasakan oleh orang 
yang berada dalam lingkungan organisasi tersebut. 
Iklim organisasi dapat memberikan suatu dinamika kehidupan didalam 
organisasi dan sangat berpengaruh terhadap sumber daya manusianya  (Shadur et. al, 
1999). Elemen-elemen seperti sikap, nilai-nilai serta motif–motif yang dimiliki seorang 
individu mempunyai peranan penting dalam proses konseptual iklim organisasi. Selain 
itu iklim organisasi dirasakan sebagai suatu yang bermanfaat bagi kebutuhan individu, 
misalnya iklim yang memperhatikan kepentingan pegawai; antar pegawai adanya 
hubungan yang harmonis dan berorientasi pada prestasi, maka dengan demikian dapat 
diharapkan bahwa tingkat perilaku karyawan atau pegawai yang mengarah pada tujuan 
kebutuhan dan motivasi pribadi itu tinggi. Dalam hal ini menurut Litwin & Stringer 
(1968) (dalam Denison, 1996). Iklim organisasi meliputi aspek-aspek seperti struktur 
organisasi (structure), tanggung-jawab (responsibility) dan penghargaan (reward).  
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2.1.4 Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia yang Berkaitan dengan 
Kepuasan Kerja 
Kepuasan merupakan tingkat perasaan seseorang setelah membandingkan hasil 
yang dirasakan atau didapatkannya dengan apa yang menjadi harapannya. Smith et al 
(200)) (dalam Luthans, 1987) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai serangkaian 
perasaan senang atau tidak senang dan emosi seorang karyawan atau pegawai yang 
berkenaan dengan pekerjaannya sehingga merupakan penilaian karyawan terhadap 
perasaan menyenangkan, positif atau tidak terhadap pekerjaannya. Kemudian Menurut 
Church (1992), kepuasan kerja merupakan hasil dari berbagai macam sikap (attitude) 
yang dipunyai seorang karyawan. Dalam hal ini yang dimaksud dengan sikap tersebut 
adalah yang hal–hal berhubungan dengan pekerjaan beserta faktor – faktor yang 
spesifik seperti pengawasan / supervisi, gaji dan tunjangan, kesempatan untuk 
mendapatkan promosi atau kenaikan pangkat, kondisi kerja, pengalaman terhadap 
kecakapan, penilaian kerja yang fair dan tidak merugikan, hubungan sosial didalam 
pekerjaan yang baik, penyelesaian yang cepat terhadap keluhan-keluhan dan perlakuan 
yang baik dari pimpinan terhadap para karyawan.  
Kemudian ada beberapa pendapat lain seperti misalnya yang dikemukakan oleh 
Mc.Nesse-Smith (1995), yang mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan 
pekerja atau karyawan terhadap pekerjaannya, hal ini merupakan sikap umum terhadap 
pekerjaan yang didasarkan pada penilaian aspek yang berada dalam pekerjaan. Sikap 
seseorang terhadap pekerjaan menggambarkan pengalaman yang menyenangkan dan 
tidak menyenangkan juga harapan di masa mendatang. Dalam penelitian ini, untuk 
mengukur kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan atau pegawai dapat dilihat 
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dari berbagai dimensi atau indikator yaitu : kepuasan dengan pekerjaan yang 
dilakukan, kesempatan untuk mendapatkan promosi, dukungan dari rekan kerja, 
kepuasan dengan supervisor, gaji dan tunjangan.  
 
2.1.5 Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia yang Berkaitan dengan 
Komitmen Organisasi 
Komitmen didefinisikan (Morgan dan  Hunt, 1994) sebagai keyakinan salah 
satu pihak bahwa membina hubungan dengan pihak lainnya merupakan hal yang 
penting yang berpengaruh terhadap manfaat optimal yang didapat oleh kedua pihak 
dalam berhubungan. Definisi yang senada juga dikemukakakn oleh Dwyer (1987) yang 
menyatakan bahwa komitmen merupakan jaminan secara implisit maupun eksplisist 
terhadap berlanjutnya hubungan. 
Moorman et al. ( 1992 ) menyatakan bahwa komitmen terhadap hubungan 
didefinisikan sebagai suatu hasrat bertahan untuk menjaga suatu nilai hubungan. 
Hubungan yang bernilai berkaitan erat dengan kepercayaan bahwa komitmen 
hubungan eksis hanya jika hubungan tersebut penting dipertimbangkan. Hal ini berarti 
bahwa rekan kerja akan berusaha untuk membangun hubungan mereka secara perlahan 
dan akan berusaha untuk meminimalkan komitmen mereka sampai hasil akhir yang 
potensial menjadi jelas (Zineldin dan Johnsson, 2000 ). 
 Aktivitas kolaborasi dan perubahan merupakan kunci dari suatu hubungan. Jika 
aktivitas dan tindakan kolaborasi positif ada maka akan dapat menghasilkan komitmen 
dan hasil akhir yang menunjang efisiensi, produktivitas, dan keefektifan suatu 
hubungan (Zineldin dan Johnsson, 2000).  
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 Menurut teori Kanter (1989) yang ditelaah Laschinger (2001), seseorang akan 
bereaksi secara rasional pada situasinya ketika dirinya menemukan jatidiri. Dan ketika 
situasi ini terstruktur secara berdaya, efektifitas organisasi akan menjadi manfaat 
logisnya. Kondisi ini juga secara simultan akan meningkatkan komitmen organisasi, 
perasaan otonomi, dan keberdayaan diri. Sebagai hasil akhirnya, pegawai akan 
semakin produktif dalam mensukseskan tujuan organisasi. 
 Komitmen merupakan faktor pendukung kinerja organisasi secara umum 
(Ference, 2000). Sedangkan komitmen sendiri menurut Laschinger (2001) diantesedeni 
pemberdayaan pegawai dan kepercayaan organisasi. Oleh karena itu, komitmen dapat 
dibangun secara langsung maupun tidak langsung dan sangat erat kaitannya dengan 
pemberdayaan pegawai sebagai langkah awalnya. Untuk mengukur komitmen 
organisasional, maka indikator yang digunakan menurut Meyer dan Allen (1991) 
adalah: komitmen afektif (berdasar keinginan), komitmen kontinuan (berdasar 
kebutuhan), dan komitmen normatif (berdasar kewajiban).  
2.2 Konsep Penelitian Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja mempunyai peran penting dalam rangka mendukung tercapainya 
tujuan instansi. Kepuasan kerja memberikan sumbangan yang besar terhadap 
keefektifan organisasi, serta merangsang semangat kerja dan loyalitas pegawai. 
Banyak definisi tentang kepuasan kerja yang dikemukakan oleh sejumlah ahli. Robbins 
(1996) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap secara umum dan tingkat perasaan 
positif seseorang terhadap pekerjaannya. 
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Menurut pandangan Luthans (1998), kepuasan kerja merupakan hasil persepsi 
pegawai tentang bagaimana pekerjaan mereka dapat memberikan sesuatu yang 
dianggap bermanfaat. Karena ini adalah masalah persepsi maka kepuasan kerja yang 
ditunjukkan oleh seseorang berbeda dengan orang lain, karena hal yang dianggap 
penting oleh masing-masing orang adalah berbeda, Luthans (1998) membagi kepuasan 
kerja menjadi 3 (tiga) dimensi : (1) Kepuasan kerja adalah suatu emosi yang 
merupakan respon terhadap situasi kerja. Hal ini tidak  dapat dilihat, tetapi hanya dapat 
diduga dan dirasakan atau hal ini tidak dapat dinyatakan tetapi akan tercermin dalam 
sikap pegawai. (2) Kepuasan kerja dinyatakan dengan perolehan hasil yang sesuai, atau 
bahkan melebihi dari yang diharapkan, misalnya seseorang bekerja sebaik yang 
mampu dilakukannya dan berharap imbalan yang sepadan. Dan kenyataannya, dia 
mendapat gaji sesuai dengan yang diharapkan dan mendapat pujian dari dari atasan 
karena prestasi yang mampu diraihnya. Maka pegawai seperti ini akan merasa puas 
dalam bekerja. (3) Kepuasan kerja biasanya dinyatakan dalam sikap. Seseorang yang 
merasa puas dengan pekerjaannya akan tercermin melalui sikap perilakunya, misalnya 
dia akan semakin loyal pada instansi, bekerja dengan baik, berdedikasi tinggi, tertib, 
disiplin dan mematuhi aturan-aturan yang ditetapkan instansi, serta sikap-sikap lain 
yang bersifat positif. Lebih jauh lagi, Ostroff (1992) berpendapat bahwa hipotesis 
kepuasan kerja dimunculkan oleh teori hubungan manusia yang dapat dijelaskan oleh 
hubungan sosial dimana pegawai terkait dengan beberapa hal pemberian sosial yang 
akan menjadi pengalaman kepuasan dan merasakan kewajiban untuk saling membantu 
satu sama lain, sebagai bentuk untuk meningkatkan produktifitas. Kepuasan dan sikap 
pegawai merupakan faktor penting dalam menentukan perilaku dan respon saat 
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bekerja, dan ini menjadi bukti bahwa efektifitas organisasi dapat dicapai. Itulah 
mengapa, kepuasan pegawai dapat dihasilkan didalam efektifitas organisasi terhadap 
sikap dan perilaku yang terkait dengan produktifitas pegawai; Lund (2003), Lawler 
(1988); (dalam Staw, 1991). Di dalam studi Ostroff (1992) ini, kepuasan kerja 
dianggap sebagai faktor penentu / determinan motivasi dan kinerja organisasi. Teori 
organisasi umum memegang bahwa fitur struktural organisasi sesuai dengan 
permintaan lingkungan dan teknologi, desain organisasi itu sendiri tidak memastikan 
efektifitas organisasi dan anggota organisasi harus memiliki dukungan bagi tujuan 
organisasi. Asumsi Ostroff (1992) berdasarkan pada kerja teoritisi organisasi, bahwa 
pegawai yang puas, berkomitmen, dan memiliki motivasi dan penyesuaian yang baik 
akan lebih mampu bekerja sesuai tujuan organisasi dan memberikan pelayanan 
sepenuhnya bagi organisasi, kemudian mempromosikan efektifitas organisasi, daripada 
pegawai yang tidak puas akan memiliki ekspektasi minimum perilaku yang 
dibutuhkan, menjalankan lebih sedikit potensi yang dimiliki, dan berperilaku buruk 
yang akan menurunkan produktifitas dan efektifitas organisasi. 
Selain itu kepuasan kerja merupakan tingkat perasaan seseorang setelah 
membandingkan hasil yang dirasakan atau didapatkannya dengan apa yang menjadi 
harapannya. Smith et. al. (2000) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai serangkaian 
perasaan senang atau tidak senang dan emosi seorang pegawai yang berkenaan dengan 
pekerjaannya sehingga merupakan penilaian pegawai terhadap perasaan 
menyenangkan, positif atau tidak terhadap pekerjaannya. Kemudian menurut Church 
(1992), kepuasan kerja merupakan hasil dari berbagai macam sikap (attitude) yang 
dipunyai seorang pegawai. Dalam hal ini yang dimaksud dengan sikap tersebut adalah 
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hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan beserta faktor-faktor yang spesifik seperti 
pengawasan/supervisi, gaji dan tunjangan, kesempatan untuk mendapatkan promosi 
atau kenaikan pangkat, kondisi kerja, pengalaman terhadap kecakapan, penilaian kerja 
yang fair dan tidak merugikan, hubungan sosial yang baik didalam pekerjaan, 
penyelesaiaan yang cepat terhadap keluhan-keluhan dan perlakuan yang baik dari 
pimpinan terhadap para bawahannya. 
Kemudian ada beberapa pendapat lain seperti misalnya yang dikemukakan oleh 
McNesse-Smith (1995) yang mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan 
pegawai terhadap pekerjaannya, hal ini merupakan sikap umum terhadap pekerjaan 
yang didasarkan pada penilaian aspek-aspek yang berada dalam pekerjaan. Sikap 
seseorang terhadap pekerjaan menggambarkan pengalaman yang menyenangkan dan 
tidak menyenangkan juga harapan di masa mendatang. 
Dalam penelitian ini untuk mengukur kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
pegawai dapat dilihat dari berbagai dimensi atau indikator yaitu : kepuasan dengan 
pekerjaan yang dilakukan, kesempatan untuk mendapatkan promosi, dukungan dari 
rekan kerja, dukungan dari supervisor, gaji dan tunjangan.  
 
2.2.1 Konsep Penelitian Kualitas Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja 
Kepemimpinan seorang pemimpin atau manajer dalam mengarahkan dan 
menggerakkan bawahannya untuk mencapai tujuan yang direncanakan merupakan hal 
yang penting dalam suatu organisasi. Pegawai yang merasa bahwa pimpinan dalam 
melakukan tugas kepemimpinannya selalu dapat menampung aspirasi, dan juga dapat 
mengatur tugas-tugas yang harus diperhatikan dengan baik akan dapat menimbulkan 
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suatu perasaan senang pada pegawai terhadap pemimpinan tersebut. Oleh karena itu , 
kualitas kepemimpinan seorang pemimpin juga merupakan hal yang penting dalam 
meningkatkan kepuasan pegawai. 
Dalam hubungannya dengan kinerja individu menurut hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Shea (1999), terdapat suatu hasil bahwa individu yang bekerja dibawah 
pemimpin dengan karakteristik considerate dan kharismatik mempunyai kinerja yang 
lebih baik. Dan juga menurut DeGroot et. al. (2000) dalam meta analisisnya 
menemukan bahwa kepemimpinan kharismatik mempunyai pengaruh positif terhadap 
kinerja. 
Kemudian dalam hubungannya dengan kepuasan kerja pada pegawai, menurut 
DeGroot et. al. (2000) dalam meta analisisnya menemukan bahwa kepemimpinan 
kharismatik mempunyai hubungan yang positif dengan kepuasan kerja. Dan dalam 
operasionalisasinya sifat yang mendasari dari seorang pemimpin untuk tujuan 
kepuasan kerja bawahannya harus mempercayai kemampuan, rasa tanggung jawab, 
dan komitmen orang-orang di seluruh organisasi yang menjadi tanggung jawabnya. 
(Lawler, 1988). 
Church (1992) menjelaskan bahwa secara lebih khusus, keragaman dalam 
kepuasan pegawai dikaitkan dengan sejauh mana manajer senior menunjukkan etika 
dan integritasnya sebagai pemimpin, manajer menengah bergantung pada metode 
inspirasional dari pemotivasian serta kerja sama dengan pegawai lainnya. 
Dengan demikian dapat disusun suatu hipotesis yang menjelaskan hubungan 
antara kepemimpinan dengan  kepuasan kerja pegawai yaitu sebagai berikut : 
H1  :Kualitas Kepemimpinan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap 
Kepuasan Kerja 
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2.2.2 Konsep Penelitian Motivasi Kerja dan Kepuasan kerja 
Motivasi seseorang memegang peranan penting dengan kinerja pegawai yang 
dihasilkan (Pullins, et. al. 2000). Konsep motivasi dalam berbagai literature seringkali 
ditekankan pada rangsangan yang muncul dari seseorang baik dari dalam (intrinsic 
motivation), maupun dari luar (extrinsic motivation). Faktor intrinsik adalah faktor-
faktor dari dalam yang berhubungan dengan kepuasan kerja antara lain keberhasilan 
mencapai sesuatu dalam karir, pengakuan yang diperoleh dari institusi, sifat pekerjaan 
yang dilakukan, kemajuan dalam berkarier serta pertumbuhan profesional dan 
intelektual yang dialami oleh seseorang. Menurut Kinman et.al (2001) elemen dari 
motivasi intrinsik diantaranya : (1) ketertarikan pada pekerjaan (curiosity & interest), 
(2) keinginan untuk  berkembang (competence) (3) senang pada pekerjaannya 
(excitement), (4) menikmati pekerjaanya (enjoyment and fun). 
Sebaliknya apabila para pekerja merasa tidak puas dengan pekerjaannya, 
ketidakpuasan itu pada umumnya dikaitkan dengan faktor-faktor yang sifatnya 
ekstrinsik atau yang bersumber dari luar, seperti kebijaksanaan organisasi, pelayanan 
administrasi, supervisi dari atasan, hubungan dengan teman sekerja, kondisi kerja, gaji 
yang diperoleh dan ketenangan bekerja (Cooke, 1999). Iklim kerja yang sehat dapat 
mendorong sikap keterbukaan baik dari pihak pegawai maupun pihak pengusaha 
sehingga mampu menumbuhkan motivasi kerja yang searah antara pegawai dengan 
pengusaha dalam rangka  menciptakan ketentraman kerja dan kelangsungan usaha 
kearah peningkatan produktivitas kerja (Grant, et al., 2001). Menurut Kinman et. al 
(2001) elemen dari motivasi ekstrinsik diantaranya : (1) persaingan, (2) evaluasi, (3) 
status,  (4) uang dan penghargaan lainnya; dan (5) menghindari hukuman dari atasan. 
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Motivasi merupakaan fungsi inti dari manajemen. Motivasi kerja adalah keadaan 
kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan tenaga, mengarahkan, 
menyalurkan, mempertahankan, dan melanjutkan tindakan serta perilaku pegawai atau 
tenaga kerja (Tansuhaj, et. al., 1998). Motivasi dapat diartikan sebagai bagian integral 
dari hubungan industrial dalam rangka proses pembinaan, pengembangan dan 
pengarahan sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Didalam lingkungan 
organisasi sangat diperlukan motivasi kerja. Pada hakekatnya motivasi pegawai dan 
pengusaha berbeda karena adanya perbedaan kepentingan maka perlu diciptakan 
motivasi yang searah untuk mencapai tujuan bersama dalam rangka kelangsungan 
usaha dan ketenangan kerja, sehingga apa yang menjadi kehendak dan cita-cita kedua 
belah pihak dapat diwujudkan (Vest dan Markham, 1994).Dengan demikian dapat 
disusun suatu hipotesis yang menjelaskan hubungan antara motivasi kerja dengan 
kepuasan kerja pegawai  yaitu sebagai berikut : 
H2 : Motivasi Kerja  Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap  Kepuasan Kerja 
 
2.2.3 Konsep Penelitian Iklim Organisasi dan Kepuasan Kerja 
Iklim organisasi merupakan suatu keadaan atau ciri-ciri atau sifat-sifat yang 
menggambarkan suatu lingkungan psikologi organisasi yang dirasakan oleh orang 
yang berada dalam lingkungan organisasi tersebut. Iklim organisasi dipengaruhi oleh 
persepsi anggota yang ada organisasi tersebut. Dengan demikian apabila pegawai 
merasa bahwa iklim organisasi yang ada dalam organisasi tempat bernaung cukup 
kondusif dan menyenangkan baginya untuk bekerja dengan baik maka hal ini akan 
dapat membuat pegawai tersebut merasa puas. 
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Menurut hasil penelitian Day dan Bedeian (1991) ditemukan bahwa iklim 
organisasi juga berpengaruh secara positif  terhadap kinerja dari pegawai. Kemudian 
menurut Church (1992) bermacam tipe perilaku yang terdiri dari manajer senior, 
atasan langsung, dan anggota kelompok kerja yang tak lain merupakan elemen-elemen 
pendukung kondusifitas iklim organisasi secara signifikan mempengaruhi kinerja dan 
kepuasan pegawai. 
Iklim organisasi dapat diklasifikasikan sebagai prediktor (penyebab) persepsi 
pegawai dan hasil dari persepsi itu. Pada akhirnya iklim organisasi terkait dengan 
kepuasan individu dan kinerja kelompok yang secara integral merupakan manifestasi 
kinerja organisasi tersebut (Schneider, 1975). Dari iklim organisasi inilah dapat 
diketahui dan dibedakan praktek manajemen yang efektif dan tidak efektif (Burke, 
1992). 
Manajemen persepsi karyawan melalui perubahan untuk menyatukan budaya, 
sistem penghargaan, iklim kelompok kerja, dan perilaku manajerial adalah masalah 
penting dalam upaya meningkatkan dan mengembangkan sistematika serta fungsi 
manajemen sumber daya manusia (Burke, 1992). Maka iklim organisasi yang kondusif 
akan erat kaitannya dengan kepuasan kerja melalui persepsi mereka terhadap pekerjaan 
itu sendiri. 
 Dari uraian di atas dapat ditarik sebuah hipotesis yang menjelaskan hubungan  
antara iklim organisasi dengan kepuasan kerja sebagai berikut : 
H3 : Iklim Organisasi berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kepuasan Kerja 
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2.2.4 Konsep Penelitian Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 
Dalam hubungan kausalitas kepuasan kerja dijelaskan oleh Laschinger, et. al, 
(1999) sebagai hasil akhir dari pemberdayaan dan kepercayaan organisasi. Di lain sisi, 
komitmen organisasi juga merupakan hasil akhir dari pemberdayaan dan kepercayaan 
organisasi tersebut. Bahkan secara langsung, pemberdayaan pegawai berpengaruh 
positif secara langsung terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Tapi dalam 
penelitian tersebut Laschinger, et. al., (1999) tidak mengintegrasikan model pengaruh 
kepuasan terhadap komitmen organisasi. Dalam penelitian ini, diduga ada kaitan dan 
pengaruh yang kuat diantara faktor kepuasan kerja dan  komitmen organisasi tersebut.  
Variabel kepuasan maupun komitmen organisasi, keduanya terbukti 
memberikan efek positif terhadap kinerja organisasi (Ference, 2000). Hal ini 
merupakan sesuatu yang biasa karena kedua variabel ini memang merupakan bagian 
dari tujuan sistem ketertiban yang tinggi dalam organisasi. Namun semua basis 
pemberdayaan selalu melekat sebagai faktor awal. Ini tentu saja menjadi sangat logis 
bila dikaitkan dengan sinerginya tujuan personal seseorang sebagai seorang pegawai, 
dan tujuan organisasi yang salah satunya meningkatkan aset-aset suatu institusi dimana 
sumber daya manusia menjadi bagian terbesarnya dalam konsep-konsep baru. Dengan 
demikian kepuasan dalam kerja menjadi hal yang mutlak ketika suatu organisasi 
menginginkan pegawainya secara utuh. 
Kepuasan yang tinggi akan menyebabkan kualitas hubungan antar individu 
dalam organisasi menjadi semakin baik. Dan kualitas hubungan akan menyebabkan 
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komitmen di antara mereka juga semakin baik (Zineldin and Johnsson, 2000). 
Kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi diri. Pegawai yang tidak memperoleh 
kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan psikologis dan pada 
gilirannya akan frustasi. Oleh karenanya kepuasan bagi pegawai kemudian akan 
memotivasi pegawai untuk lebih meningkatkan produktivitas dan komitmennya dalam 
bekerja. 
Dengan demikian dapat disusun suatu hipotesis yang menjelaskan hubungan 
antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi  yaitu sebagai berikut : 
H4 : Kepuasan Kerja berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap  Komitmen Organisasi 
 
2.3 Penelitian Terdahulu 
Penelitian yang berkaitan dengan kualitas kepemimpinan telah lama diteliti dan 
sudah banyak dilakukan, salah satu peneliti yang melakukan penelitian antara lain 
Thorlakson dan Murray (1998) yang membuktikan bahwa ada hubungan yang didapat 
kualitas kepemimpinan suatu organisasi atau pemimpin organisasi akan dapat 
membawa organisasi ke arah yang lebih baik dan dapat mengembangkan potensi yang 
dimiliki oleh organisasi. Penelitian ini juga mengevaluasi efek pengenalan 
pemberdayaan yang terkontrol dengan kekuatan, fungsi, manajerial dan gaya 
kepemimpinan serta motivasi kerja. Indikator sebagai pertimbangan kualitas 
kepemimpinan seperti seperti tingkat inisiatif, tingkat keyakinan, tingkat pertanggung 
jawaban, dan tingkat komunikasi dalam meta analisisnya menemukan bahwa 
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pemimpin yang berkualitas dalam organisasi mempunyai hubungan yang positif  
dengan tingkat kepuasan kerja yang diterima oleh pegawai dilingkungan 
organisasinya. 
Penelitian tentang motivasi kerja yang berkaitan dengan kepuasan kerja antara 
lain adalah penelitian yang dilakukan oleh Kinman, et.al. (2001) motivasi kerja 
mempunyai pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini mengukur 
efek dari pemberdayaan di tempat kerja, hasil yang didapat tidak ada perbedaan yang 
signifikan antara pemberdayaan yang diberi  pemberdayaan dan yang dikontrol  dan 
dapat diketahui dari gaya kepemimpinan yang dilaksanakan secara baik dengan 
kemampuan seorang pemimpin yang berani mengambil sikap terhadap bawahannya 
maka akan mempercepat sukses bawahan dari program kerja yang akan 
dilaksanakannya. Adapun indikator yang digunakan untuk melihat seberapa besar 
motivasi itu dikerjakan dengan baik melalui persaingan yang sehat, evaluasi kerja yang 
baik, dan dalam wujud uang atau penghargaan lainnya.  
Penelitian yang berkaitan dengan iklim organisasi mempengaruhi kepuasan 
kerja sudah banyak dilakukan diantaranya yang telah dilakukan oleh Robert et. al. 
(1992) yang membuktikan bahwa ada hubungan yang positif antara iklim organisasi 
dan kepuasan kerja. Dapat diketahui juga hubungan yang ada tidak terlalu kuat 
diantara orientasi kerja pada pekerja karena bersifat konsultatif dan pada umumnya 
dihubungkan dengan sifat yang lebih positif. Kenyataan lain menunjukkan bahwa 
faktor-faktor lain juga menyokong secara signifikan pada kepuasan kerja secara 
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keseluruhan, penemuan ini secara tetap berada dalam suatu ara. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa kepuasan dalam pekerjaan diakibatkan oleh cara-cara yang 
ditunjukkan para manajer dalam memperhatikan dan meminta pendapat para 
bawahannya. Bila organisasi memperhatikan bawahannya dalam hal kesejahteraan 
masing-masing individu akan mencapai derajat yang lebih tinggi. 
Low et. al. (2000) dalam penelitiannya terhadap 148 tenaga kerja terutama 
tenaga penjualan menemukan hasil motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja. Ini berarti semakin tinggi motivasi para karyawan akan semakin tinggi pula 
kepuasan kerja mereka peroleh. Disamping itu penelitian ini juga menemukan hasil 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi dan 
komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap intention to leave.  Penelitian ini 
juga menemukan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi, dan komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap intensitas untuk 
tetap tinggal sebagai pegawai. 
Penelitian yang berkaitan dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 
kerja  dan hubungannya terhadap komitmen organisasi disajikan pada tabel 2.1 yang 
merangkum hasil penelitian dari para peneliti terdahulu sebagai sumber utama dalam 
penelitian ini. Dimana dalam tabel yang disajikan dipaparkan nama,  tahun dan judul 
dari penelitian. kemudian alat yang digunakan untuk menguji data penelitian dan 
berapa variabel yang mendukung dari penelitian serta hasil dan hubungannya dengan 
penelitian ini. 
 31
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 
 
No Peneliti Dan Judul 
Penelitian 
Metode 
Analisis 
Variabel 
Penelitian 
Hasil Penelitian 
1. Gail  & Russell Kinman 
, 2001 
The Role of Motivation 
to learn in Management 
education 
 
Semi-
structured 
interview.. 
Categorisi
ng & 
Coding 
responses 
method. 
1. In-house delivery 
of a degree 
programme for 
managers using 
work-based 
learning 
2. Motivational 
orientation to learn 
3. Learning style & 
learning outcomes. 
 
Menguji kemungkinan faktor-
faktor utama motivasi untuk 
manajer guna menyelesaikan in-
house delivery of a degree-
program yang tidak selalu 
kondusif pada tiap bentuk 
efektivitas pembelajaran. 
Budaya organisasi yang kuat & 
persuasive akan secara 
signifikan mempengaruhi 
management learning from a 
degree programme. 
2. Mark. A- 
Emmert & Walied A. 
Taher, 1992 
Public Sector Profession. 
The Effect of Public 
Sector jobs on 
Motivation, Job 
Satisfaction & Work 
involvement. 
Regresi X: Job Characteristic 
Y: Job Satisfaction 
Profesi di Publik Sektor 
mempunyai kepuasan kerja 
rendah & tidak tingginya 
dorongan kerja keterlibatan 
belajar dari pekerjaan lapangan 
(blue-collar worker).Kaitan 
dengan penelitian ini adalah 
adanaya hubungan antara 
Kepuasan Kerja dengan 
MotivasiKerja. 
3. Nurhajati Ma’mun & 
Bisma Dewabrata, 1991 
Identifikasi Nilai-nilai 
Budaya Kerja & 
Pengembangan terhadap 
Sikap Kerja 
Regresi 1.Nilai Budaya : 
-  Individualitas 
2. Senjang Kekuasaan: 
- Menghindar - 
    ketidakpastian 
- Maskulinitas 
3. Sikap Kerja : 
- Kepuasaan Kerja 
- KomitmenOrganisasi 
 
-Nilai budaya seperti Senjang 
kekuasaan, menghindar   keti 
dakpastian      &  masku linitas  
tidak berpengaruh  terhadap 
  kepuasan kerja. Nilai 
individual  & Maskulinitas  
tidak    berpengaruh   terhadap  
Komitmen Organisasi Nilai 
Senjang   Kekuasaan & 
Kecenderungan  Menghindari 
ketidakpastian   Berpengaruh 
positif  terhadap  Komitmen  
  Organisasi. Hubungan dengan 
penelitian ini adalahadanya 
keterkaitan antara Kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi 
sebagai work attitude variable. 
4. Meyer,John P., Natalie 
J.Allen, & Chaterine.A 
.Smith, 1993 
“Commitment to 
Organization and 
Occupation Intention 
and Test of a Three-
Component 
Confirmato
-ry Factor 
Analysis 
dengan 
LISREL. 
1. Normatif  
    Komitmen 
2. Turnover 
3. Afektif Komitmen  
4. Continuan Komitmen 
5. Keuntungan  atas 
tindakan 
Penelitian ini dilakukan untuk 
menguji komitmen yang 
memiliki pengaruh negatif 
terhadap keinginan untuk 
keluar, menguji komitmen 
tindakan terhadap komitmen 
bekerjasama dan komitmen 
yang berkelanjutan terhadap 
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Conceptualization”. keuntungan atas tindakan. 
Hubungan dengan penelitian ini 
adnya keterkaitan antara 
komitmen organisasi dan 
keinginan untuk mundur. 
5. Cheri Osstrof, 1992 
“The Relationship 
Between Satisfaction, 
Attitudes and 
Performance. An 
Organizational Level 
Analysis”. 
One –way 
analysis of 
variance 
(ANOVA). 
1. Kepuasan,  
2. Sikap kerja 
(komitmen, adaptasi 
& stress psikologis)  
3. Kinerja Organisasi 
Studi ini meneliti hubungan 
antara kepuasan, sikap dan 
kinerja pada level analisis 
organisasional. Meskipun 
banyak retorika ditujukan pada 
level kepuasan, sikap dan 
kinerja, studi ini adalah satu dari 
beberapa penyelidikan empirik. 
Dukungan ditemukan hubungan 
antara kepuasan dan kinerja 
organisasional. Sebagai tam 
bahan beberapa hubungan 
ditemukan antara sikap kerja 
lain (komitmen, adaptasi & 
stress psikologis) dengan kinerja
6. Mark A.Shadur, Rene 
Kienzle and John J. 
Rodwell, 1999 
 “The Relationship 
Between Organizational 
Climate and Employee 
Perceptions of  
Involvement”. 
Analisis 
Regresi 
 (1).Iklim organisasi 
 (2).Kepuasan kerja 
 (3).Komitmen organisasi 
 (4).Stress  
 (5) Pengambilan keputusn 
 (6) Team Work 
 (7) Komunikasi 
Penelitian ini dilakukan untuk 
meneliti Iklim Organisasi 
((birokrasi, inovasi, support), 
Kepuasan Kerja dan Komitmen 
Organisasi berpengaruh positif 
terhadap Persepsi keterlibatan 
karyawan (partisipasi 
pengambilan keputusan, team 
work, komunikasi) 
7. Timothy DeGroot, 
D.Scott Kiker, Thomas 
C. Cross 2000 
 “A Meta-Analysis to 
Review Organizational 
Outcomes Related to 
Charismatic 
Leadership”. 
Common 
Method 
Variance. 
(1) Karismatik 
Kepemimpinan secara 
positif berpengaruh 
terhadap Efektifitas 
Kepemimpinan 
(2) Karismatik 
Kepemimpinan secara 
positif berpengaruh 
terhadap Kpemimpinan 
Subordinasi 
(3) Karismatik 
Kepemimepinan secara 
positif berpengaruh 
terhadap Upaya 
Subordinasi. 
(4) Karismatik 
Kepemimpinan secara 
positif berpengaruh 
terhadap Kepuasan 
Kerja Subordinasi. 
(5).Karismatik 
Kepemimpinan secara 
positif berpengaruh 
terhadap Komitmen 
Organisasi Subordinasi. 
Hasil meunjukkan hubungan 
antara karisma pimpinan dan 
efektifitas peminpin lebih lemah 
dari yang dilaporkan dalam 
literature yang telah 
dipublikasikan. Ketika 
efektifitas kepemimpinan diukur 
pada level individu.begitu juga 
pada kinerja ubordinate 
lainnya menunjukkan pengaruh 
yang sangat rendah. Hasil 
kepemimpinan karismatik lebih 
efektif pada kinerja grup 
daripada kinerja individu. 
8. Lee T. W., Ashford S.J, 
Walsh, J.P & Mowday 
R.T. 1992 
Commitment Propensity, 
Regresi 
Berganda 
1.Komitmen propensity, 
2.Initial dan subsequent 
   komitmen organisasi, 
3.Voluntary turnover, 
Hasil uji memberi kesimpulan 
dan dukungan secara empiris 
karakteristik seseorang yang 
membawa pengaruh kedalam 
Lanjutan Tabel 2.1 (Penelitian Terdahulu)
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Organizational 
Commitment and 
Voluntary Turnover: A 
Longitudinal Study of 
Organizational Entry 
Process. 
4. Feedback tugas. sikap kerja dan konsekuensinya 
terhadap sikap dan perilaku. 
Sampel United Air Forces 
Academy tahun 1982-1986. 
Memberikan kontribusi 
terhadap komitmen organisasi 
yang berpengaruh positif dalam 
initial komitmen serta predictive 
of dan predictive by manfaat 
yang dirasakan organisasi dan 
feedback tugas analisis data 
Regresi Berganda. 
9. Alan J. H. Thorlakson 
and Robert P.Murray, 
1996 
An Empirical Study of 
Empowerment in the 
Workplace 
Regresi Untuk mengukur efek dari 
pemberdayaan di tempat 
kerja. Tidak ada perbedaan 
signifikan antara grup yang 
diberi pemberdayaan 
dengan grup yang 
terkontrol. Keduanya sama 
dengan hubungan variable 
yang diteliti. Studi ini juga 
mengevaluasi efek 
pengenalan pemberdayaan 
yang terkontrol dengan 
kekuatan,fungsi manajerial, 
gaya kepemimpinan dan 
motivasi karyawan. 
Hasil uji memberi kesimpulan:  
(1) Jangan percaya pada sertifikasi 
bukti pemberdayaan dalam proses, 
(2)Jangan berasumsi bahwa 
mengadopsi pemberdayaan sebagai 
teknik akan menghasilkan 
implementasi secara otomatis. 
Pemberdayaan adalah pilihan bukan 
alat, (3)Momen penerapan 
pemberdayaan sangat relatif untuk 
perubahan organisasi, seperti 
downsizing dan restrukturisasi agar 
dapat dipertimbangkan, (4) Kenali  
bahwa pemberdayaan bukan proses 
satu malam melainkan hanya 
sebuah “jalan hidup”, dimana 
membutuhkan waktu dalam 
penerapannya. (5) Cara pandang 
pemberdayaan bukan suatu mode 
tapi sebagai suatu kesempatan dan 
tantangan guna membantu 
melampiaskan potensi penuh suatu 
organisasi 
10. Meyer, John P. and 
Catherine A. Smith, 
2000 
HRM Practices and 
Organizational 
Commitment : Test of a 
Mediation Model 
SEM 1. Praktek HRM 
(normative & afektif) 
2. Komitmen karyawan 
(pengembangan 
karir, dukungan yang 
dirasakan, keadilan 
prosedural,pelatihan, 
penghargaan kinerja, 
jenis kelamin, masa 
jabatan dan manfaat / 
      keuntungan) 
Hasil uji memberi kesimpulan dan 
dukungan secara empiris pada hubungan 
anatara praktek HRM dengan komitmen 
karyawan. Memberikan kontribusi 
terhadap penelitian ini, dimana 
komitmen yang berkesinambungan, 
komitmen normative dan komitmen 
afektif berpengaruh secara positif 
terhadap variables-variables HRM 
seperti pengembangan karir, dukungan 
yang dirasakan, keadilan prosedural, 
pelatihan, penghargaan kinerja, jenis 
kelamin, masa jabatan dan 
manfaat/keuntungan. 
2.4 Kerangka Pikir Teoritis dan Pengembangan Model Penelitian 
 
 
Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini, (2005) 
Lanjutan Tabel 2.1 (Penelitian Terdahulu)
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Berdasarkan  telaah teoritis yang dilakukan dibagian awal, selanjutnya dibentuk 
sebuah model penelitian yang diharapkan nantinya akan menjadi guideline bagi 
pemecahan masalah yang diajukan pada tulisan ini. Model pada penelitian ini adalah 
faktor - faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan hubungannya terhadap 
komitmen organisasi. 
Kerangka pemikiran teoritis yang diajukan  dalam penelitian ini adalah pada 
gambar 2.1 
 
Gambar 2.1 
 
Kerangka Pemikiran Teoritis  
 
 
 
 
 
 
        
        
                   
   
               
 
 
Sumber : Thorlakson dan Murray(1996); Kinman et.al., (2001); dan Blair, et. al., 
(2000); Litwin & Stringer (1968) dalam Denison (1996); Wright and Cropanzano 
(1998) dalam Lund (2003); Meyer dan Allen (1993). Dikembangkan dalam 
penelitian ini. 
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Penjelasan Model 
 
Adapun faktor-faktor yang terkait dengan kepuasan kerja dapat dipaparkan 
sebagai berikut : Kualitas kepemimpinan dibentuk dengan dukungan indikator yang 
relevan dengan figur pimpinan yang dapat diterima oleh bawahannya secara berjenjang 
sehingga diharapkan pimpinan paham dan mengerti akan derajat inisiatif dalam 
menjalankan fungsi  dan peran kepemimpinan, mempunyai tingkat tanggungjawab atas 
proses dan hasil kepemimpinan dan mengetahui seberapa besar nilai frekuensi dan 
kualitas komunikasi diantara pemimpin dan bawahannya. Kemampuan pimpinan 
dalam menggunakan hak dan kewajiban seperti dikemukakan diatas telah teruji oleh 
penelitian terdahulu yang mendapatkan hubungan yang positif antara kualitas 
kepimpinan dengan kepuasan kerja pegawai. 
Motivasi kerja dibentuk dengan dukungan indikator-indikator yang terkait 
dengan pegawai merasa tidak puas atau puas dengan pekerjaannya. Faktor motivasi 
kerja muncul dari seseorang baik dari dalam (intrinsic motivation), maupun dari luar  
(extrinsic motivation). Sorotan indikator dalam penelitian ini adalah faktor motivasi 
kerja intrinsik yang diwujudkan dalam keterkaitan pada pekerjaan melalui keberhasilan 
dalam karier, efisiensi kerja melalui pengakuan yang diperoleh dari institusi dan 
menikmati pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggungjawab. Dukungan yang kuat 
juga sudah dikemukakan oleh peneliti-peneliti terdahulu yang mendapatkan hubungan 
yang positif antara motivasi kerja dengan kepuasan kerja. 
Iklim organisasi dapat memberikan suatu dinamika kehidupan di dalam 
organisasi dan sangat berpengaruh  terhadap sumber daya manusianya, dimana 
sumberdaya tersebut terlaksana dengan dukungan iklim organisasi yang merupakan 
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relevansi dari struktur organisasi pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai prosedur, 
tanggungjawab atas tugas, dan penghargaan serta imbalan yang diberikan kepada 
pegawai. Kesemuanya tersebut memberikan umpan balik yang positif terhadap 
kepuasan  kerja, karena dari penelitian terdahulu mengisyaratkan adanya hubungan 
yang positif antara iklim organisasi dan kepuasan kerja dengan demikian iklim 
organisasi diduga berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Kepuasan kerja merupakan pusat dari hasil pengaruh faktor-faktor yang 
dikemukakan didepan yaitu kualitas kepemimpinan, motivasi kerja dan iklim 
organisasi yang mempunyai relevansi dalam penelitian terdahulu ternyata antara 
kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang positif terhadap komitmen organisasi. 
Dengan demikian kesimpulan sementara yang didapat bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja mempunyai hubungan terhadap komitmen organisasi. 
Dukungan yang kuat terhadap kepuasan kerja meliputi indikator-indikator yang 
relevan terhadap hasil yang diharapkan yaitu kepuasan dengan pekerjaan yang 
dilakukan sesuai harapan dan fakta atas profesi pekerjaan yang dilakukan, kesempatan 
untuk mendapatkan promosi jabatan, dukungan dari rekan kerja terhadap pekerjaan 
yang dijalani. 
Komitmen organisasi dan kepuasan kerja walaupun berhubungan tetapi 
merupakan variabel yang berbeda. Komitmen organisasi merupakan hasil penilaian 
secara keseluruhan dari kinerja instansi / organisasi yang salah satunya ditentukan oleh 
kepuasan kerja, sedangkan kepuasan kerja hanya berhubungan dengan faktor-faktor 
yang hanya bisa dilihat dari analisis situasional yang dialami oleh pegawai seperti 
kepemimpinan, motivasi kerja dan iklim organisasi. Kepuasan kerja yang tinggi 
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mempunyai pengaruh yang penting pada terwujudnya komitmen pada organisasi yang 
tinggi. Pegawai yang mempunyai kepuasan kerja yang tinggi mempunyai 
tanggungjawab terhadap tegaknya organisasi baik jangka pendek maupun jangka 
panjang. 
 
DIMENSIONALISASI VARIABEL 
Variabel Kualitas Kepemimpinan 
Variabel kualitas kepemimpinan dibentuk oleh empat indikator. Hal ini mengacu 
pada item-item yang dipergunakan dalam penelitian Thorlakson dan Murray (1996). 
Item-item tersebut meliputi : Derajat inisiatif dalam menjalankan fungsi 
kepemimpinannya, mempunyai tingkat tanggungjawab atas proses dan hasil 
kepemimpinannya, dan seberapa besar nilai frekuensi dan kualitas komunikasi diantara 
pemimpin dan bawahannya, seperti gambar 2.2 berikut ini : 
Gambar  2.2  
 
Variabel Kualitas Kepemimpinan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Diadopsi :   Thorlakson dan Murray (1996) yang dikembangkan dalam penelitian ini. 
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Variabel Motivasi kerja  
 
Variabel  motivasi kerja dibentuk oleh tiga indikator. Hal ini mengacu pada item-
item yang dipergunakan dalam penelitian Kinman et.al., (2001), dan Blair, et. al., 
(2000) item-item tersebut meliputi : ketertarikan pada pekerjaan melalui keberhasilan 
dalam karier, efisiensi kerja melalui pengakuan dari institusi, menikmati pekerjaan 
sesuai dengan tugas dan tanggungjawabnya. Seperti gambar 2.3 berikut ini: 
 
Gambar  2.3 
Variabel Motivasi Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 Diadopsi: Kinman et.al (2001), dan Blair, et. al. (2000) dikembangkan dalam 
penelitian ini. 
 
 
 
Variabel  Iklim Organisasi 
 
 
 Variabel iklim organisasi dibentuk oleh tiga indikator. Hal ini mengacu pada 
item-item yang dipergunakan dalam  penelitian Denilson (1996). Item-item tersebut 
meliputi : Struktur organisasi pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai prosedur, 
Motivasi Kerja 
Ketertarikan pada Tugas 
Efisiensi  
Menikmati Pekerjaan 
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tanggungjawab akan tugas yang diemban serta penghargaan dan imbalan yang 
diberikan pada pegawai, seperti gambar 2.4 berikut ini. 
Gambar  2.4 
Variabel Iklim Organisasi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          Diadopsi : Litwin & Stringer (1968) dalam Denison (1996) yang dikembangkan dalam 
penelitian ini. 
 
 
Variabel Kepuasan Kerja 
 Variabel kepuasan kerja dibentuk oleh tiga indikator. Hal ini mengacu pada 
item-item yang dipergunakan dalam penelitian Lund (1993). Item-item tersebut 
meliputi : kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukan , kepuasan mendapatkan 
promosi jabatan, kepuasan akan dukungan dari rekan kerja, dan kepuasan akan 
dukungan dari atasan langsung (supervisor) seperti gambar 2.5 berikut ini : 
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Gambar  2.5 
Variabel Kepuasan Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          Diadopsi :  Wright and Cropanzano (1998) dalam Lund (2003), yang dikembangkan  
  dalam penelitian ini. 
 
 
Variabel Komitmen Organisasi 
 
 Variabel komitmen organisasi dibentuk oleh tiga indikator. Hal ini mengacu 
pada item-item yang dipergunakan dalam penelitian Meyer dan Allen (1993). Item-
item tersebut meliputi: komitmen pegawai pada organisasi secara emosional, 
komitmen untuk terus menjadi bagian organisasi secara berkelanjutan, komitmen 
pegawai pada institusinya. Berdasarkan norma yang berlaku, seperti gambar 2.6 
berikut ini :  
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Dukungan rekan kerja 
       Dukungan atasan langsung 
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Gambar  2.6 
 
Variabel Komitmen Organisasi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 Diadopsi: Meyer dan Allen (1993), dikembangkan dalam penelitian ini 
 
 
 
2.5 Hipotesis dan Definisi Operasional Variabel Penelitian 
Berdasarkan telaah pustaka dan model penelitian yang telah diuraikan diatas, 
diperoleh dugaan sementara bahwa faktor-faktor tersebut mempunyai pengaruh 
terhadap kepuasan kerja sehingga akan berpengaruh pada tingkat kepuasan atau 
keinginan pegawai untuk keluar. Penilaian individu terhadap posisi sekarang dan 
merasakan tidak puas dapat memicu seseorang untuk mencari pekerjaan lain. 
Penelitian menunjukkan hubungan signifikan antara stress dengan kinerja dan 
turnover. Sehubungan dengan itu penulis ingin mencari lebih dalam mengenai bukti 
dalam penelitian ini tentang faktor-faktor yang mempengaruhi “kepuasan kerja 
pegawai” dan relevansinya terhadap komitmen organisasi di Pemkab. Temanggung. 
Mengingat kepuasan kerja diharapkan dapat meningkatkan performansi produktivitas 
kerja pegawai dan loyalitas pegawai pada organisasi, maka faktor-faktor yang 
mempengaruhi adalah persepsi pegawai terhadap kepuasan kerja itu sendiri. Sebab 
 
Komitmen 
Organisasi 
Afektif 
Continuan 
Normatif 
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dengan persepsi yang ada pada diri pegawai maka akan menentukan kepuasan kerja 
yang telah diterima pegawai selama ini. Dengan demikian hipotesis yang 
dikembangkan dalam penelitian ini adalah :  
H1 :   Kualitas Kepemimpian berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
H2 :   Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
H3 :   Iklim Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
H4 :   Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen  
          Organisasi. 
 
 Definisi operasional adalah penegasan arti dari konstruk atau variabel yang 
dinyatakan dengan cara tertentu untuk mengukurnya (Kerlinger, 1973). Di dalam 
melaksanakan penelitian ini akan diuraikan definisi operasional variabel yang akan 
digunakan mencari jawaban hipotesis yang berkaitan dengan variabel kualitas 
kepemimpinan, motivasi kerja, iklim organisasi yang kesemuanya diduga mempunyai 
pengaruh terhadap variabel kepuasan kerja dan pada akhirnya kepuasan kerja tersebut 
mempunyai hubungan terhadap variabel komitmen organisasi. Berikut ini akan 
ditampilkan definisi operasional variabel penelitian, seperti pada gambar 2.12 berikut 
ini : 
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Tabel 2.2 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
Variabel Definisi Operasional Variabel Pengukuran 
Kualitas 
Kepemimpinan 
(Shea, 1999) 
Inisiatif, keyakinan, pertanggungjawaban kepemimpinan, 
dan komunikasi yang dilakukan oleh manajer atau 
pimpinan dari suatu organisasi merupakan hal yang 
krusial sebab harus mampu membawa organisasi kearah 
yang lebih baik sehingga diperlukan pimpinan yang 
mempunyai : derajat inisiatif dalam menjalankan fungsi 
kepemimpinannya, memiliki keyakinan yang tinggi akan 
fungsi dan peran kepemimpinannya,  dan mampu 
mempertanggung jawabkan atsa proses dan hasil 
kepemimpinannya serta mampu menjalin komunikasi 
diantara yang dipimpin dengan yang memimpin. 
Semakin tinggi skor yang diberikan oleh responden 
menunjukkan semakin tingginya kualitas kepemimpinan. 
10 point skala interval
(pada 4 items Untuk
mengukur Kualitas
Kepemimpinan). 
Motivasi Kerja 
(Kinman et. al., 
2001 dan Blair, et 
all., 2000) 
Ketertarikan pada pekerjaan, efisiensi dan menikmati 
pekerjaan, faktor dari dalam yang berhubungan dengan 
kepuasan antara lain pegawai yang mempunyai 
ketertarikan pada pekerjaan dan bisa mengantarkan karir 
yang lebih baik. Selain itu efisiensi kerja melalui 
pengakuan dari institusi mendorong pegawai semakin 
menikmati pekerjaan sesuai dengan tugas dan 
pertanggungjawabannya. Semakin tinggi skor yang 
diberikan oleh responden menunjukkan semakin 
tingginya motivasi kerja yang didapat oleh pegawai 
 
10 point skala 
interval (pada 3 items 
untuk mengukur Mo 
tivasi  Kerja). 
Iklim Organisasi 
(Litwin&Stringer, 
1968 dalam 
Denison, 1996) 
Struktur, Pertanggungjawaban dan penghargaan 
merupakan suatu keadaan atau ciri-ciri yang 
menggambarkan lingkungan psikologis instansi yang 
dirasakan oleh pegawai yang berada didalamnya. Iklim 
organisasi yang kondusif akan mengantarakan pada 
struktur organisasi kepegawaian yang tepat, pegawai 
mampu mempertanggungjawabkan akan tugas yang 
didelegasikan padanya dan pegawai akan lebih puas 
kalau dipikirkan akan penghargaan dan imbalan yang 
sesuai. Semakin tinggi skor yang diberikan oleh 
responden menunjukkan semakin baiknya iklim 
organisasi. 
10 point skala 
interval (pada 3 items 
untuk mengukur Ik- 
lim Organisasi) 
Kepuasan Kerja  
(Wright and 
Cropanzano, 1998 
dalam Lund, 
2003) 
 
 
 
 
 
 
 
Pekerjaan yang dilakukan, kesempatan promosi dan 
dukungan dari rekan kerja. Pemberdayaan pegawai 
berpengaruh positif secara langsung terhadap kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi. Kepuasan kerja disini 
dapat diwujudkan dalam kesesuaian, harapan dan fakta 
atas profesi pekerjaan yang dilakukan sehingga tingkat 
kemungkinan dan kemudahan kesempatan pegawai 
untuk mendapatkan promosi jabatan. Hal ini merupakan 
indikasi yang menunjukkan besarnya dukungan rekan 
kerja terhadap seorang pegawai. Semakin tinggi skor 
yang diberikan oleh responden menunjukkan semakin 
tingginya kepuasan kerja. 
10 point skala 
interval (pada 4 items 
untuk mengukur Ke 
puasan Kerja). 
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Komitmen 
Organisasi 
(Meyer and Allen, 
2000) 
Afektif, kontinuan dan normatif aktifitas kolaborasi dan 
perubahan merupakan kunci dari suatu hubungan sebagai 
hasil akhirnya. Pegawai akan semakin komit pada 
organisasi secara emosional dan untuk terus menjadi 
bagian dari organisasi secara berkelanjutan, sehingga 
dalam jangka pendek dan jangka panjang pegawai akan 
tetap berkomitmen pada institusinya. Semakin tinggi 
skor yang diberikan oleh responden menunjukkan 
semakin tingginya komitmen organisasi. 
10 point skala 
interval (pada 3 items 
untuk mengukur Ko- 
mitmen Organisasi). 
Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini (2005) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lanjutan : Tabel 2.2 ( Definisi Operasional Variabel Penelitian) 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
 
Metode penelitian merupakan syarat yang sangat penting dalam menentukan 
benar atau salahnya suatu kesimpulan yang diambil didalam suatu penelitian. Muhadjir 
(1990) menyatakan bahwa metodologi membahas metode yang dipakai dalam suatu 
penelitian dengan alasan yang tepat sesuai dengan maksud dan permasalahan dari 
suatu penelitian. Hadi (1997) menerangkan lebih jauh bahwa kesalahan dalam 
menentukan metode akan mengakibatkan kesalahan dalam pengambilan data serta  
kesalahan dalam pengambilan keputusan, sebaliknya semakin tepat metode yang 
digunakan diharapkan semakin baik pula hasil yang diperoleh. Dalam bab  ini akan 
dipaparkan langkah-langkah yang harus dilakukan untuk menganalisa sebuah model 
yang telah dikembangkan pada bab sebelumnya, mengenai metode penelitian yang 
digunakan dalam menyusun proposal tesis ini, yaitu mencakup jenis dan sumber data, 
populasi dan sampel serta teknik pengambilan sampel, metode pengumpulan data, dan 
teknik analisa data. 
 
3.1 Desain Penelitian 
Desain riset pada hakekatnya merupakan penggambaran cara-cara seseorang 
meneliti guna memenuhi tujuan studi yang ditetapkan atau merupakan suatu rencana 
logis untuk menguji hipotesis dengan melihat disain riset dapat diketahui arah dan 
tujuan penelitian, tipe dan jenis penelitian. Rencana penelitian menggunakan metode 
kuantitatif yang akan didukung dengan analisis deskriptif, di mana penulis akan 
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membuktikan hipotesis yang telah dirumuskan dan membuat analisis perhitungan 
berdasarkan data yang ada serta mendiskripsikannya secara sistematis, faktual dan 
akurat. 
 
3.2 Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang akan digunakan dalam penelitaan ini adalah olahan data subjek 
(self-report data), yaitu jenis data penelitian yang berupa opini, sikap pengalaman, dan 
karakteristik dari seseorang atau sekelompok orang yang menjadi subyek penelitian / 
responden (Indriantoro dan Supomo ,1999) 
Sedangkan berdasarkan sumbernya, sumber data penelitian ini berasal dari :  
a. Data Primer (Primary Data) 
Data primer ini diperoleh melalui kuesioner (daftar pertanyaan) yang dibagikan 
dan diisi oleh responden yang disusun berdasarkan variabel yang telah ditentukan 
dengan menyediakan jawaban alternatif (Indriantoro dan Supomo,1999). Data yang 
diperlukan adalah persepsi responden mengenai kualitas kepemimpinan, motivasi 
kerja, iklim organisasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. Adapun responden 
yang menjawab daftar pertanyaan tersebut adalah para pegawai di lingkungan Pemkab. 
Temanggung untuk eselon  III (tiga)  dan IV(empat). 
b. Data Sekunder (Secondary Data) 
Data sekunder merupakan data yang berupa bukti, catatan atau laporan historis 
yang telah tersusun dalam arsip (data dokumenter) yang dipublikasikan (Indriantoro 
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dan Supomo, 1999). Data ini berupa arsip dan dokumen pada Badan Kepegawaian 
Daerah (BKD) Temanggung, Sekretariat Daerah (SETDA) Pemkab.Temanggung serta 
beberapa kantor Kecamatan di Temanggung berupa daftar absensi dan dokumen resmi 
lainnya. Data ini langsung digunakan sebagai salah satu input dalam analisis data 
penelitian ini, sekaligus menjadi data awal target responden. 
3.3 Populasi dan Sampel 
3.2.1  Populasi 
Populasi adalah kumpulan individu atau obyek penelitian yang memiliki 
kualitas-kualitas serta ciri-ciri yang telah ditetapkan. Berdasarkan kualitas dan ciri 
tersebut, populasi dapat dipahami sebagai sekelompok individu atau obyek 
pengamatan yang minimal memiliki satu persamaan karakteristik (Cooper dan Emory, 
1998). Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan adalah seluruh pegawai 
dilingkungan Pemkab Temanggung dari eselon III (tiga) dan IV (empat) sebanyak 482 
orang. 
3.2.2  Sampel 
Sampel adalah sebagian dari populasi yang memiliki karakteristik yang relatif 
sama dan dianggap bisa mewakili populasi (Singarimbun, 1991; Sugiyono, 1999). 
Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah tujuh belas jumlah 
indikator kali enam. Hal ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Hair, 
et.al., 1995 (dalam Ferdinand, 2002) bahwa jumlah sampel yang dipakai dalam 
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penelitian yang menggunakan SEM adalah jumlah indikator yang ada dikalikan 
bilangan lima sampai sepuluh. Untuk penelitian ini,  jumlah sampel yang diambil 
adalah : 
Jumlah sampel =   jumlah indikator  x   6 
                        =   17 x 6 
               =   102 
Jadi sampel penelitian yang digunakan  adalah 102 orang responden. 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
metode acak berstrata (stratified random sampling method), yaitu pengambilan sampel 
secara acak di dalam populasi yang sudah dikelompokkan/distratakan (Suparmoko, 
1991). Berdasarkan pertimbangan terhadap topik penelitian mengenai kepuasan kerja 
dan mempertimbangkan variabel-variabel yang terdapat dalam kerangka pikir teoritis 
pada bab II yaitu kualitas kepemimpinan, motivasi kerja, iklim organisasi, kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi, maka sampel dipilih berdasar kriteria sebagai berikut: 
a. Pegawai Negeri Sipil Pemkab.Temanggung pada tingkat eselon III (tiga) dan 
IV(empat) dimana telah bekerja sebagai pegawai negeri sipil  selama minimal 4 
(empat) tahun, hal ini dikarenakan para pegawai tersebut telah memahami akan 
tugas pokok, fungsi, hak, kewajiban dan tanggungjawabnya. 
b. Pegawai Negeri Sipil Pemkab.Temanggung eselon III (tiga) dan IV(empat) yang 
telah mengikuti dan lulus pendidikan & pelatihan (Diklat) kepemimpinan sesuai 
dengan kompetensi yang telah ditetapkan untuk jabatan tersebut (pasal 7 PP No.13 
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Tahun 2002 tentang perubahan atas PP No.100 tahun 2000 tentang pengangkatan 
PNS dalam jabatan struktural). 
c. Pegawai Negeri Sipil Pemkab. Temanggung yang telah memiliki golongan/ruang 
setara dengan III/b (Penata Muda Tingkat I) dan  memiliki jenjang kepangkatan 
minimal setara eselon IVb. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 3.1 
Tabel 3.1 
Populasi dan Sampel Penelitian Pegawai Pemkab. Temanggung 
 menurut Jenjang Kepangkatan Eselon III dan IV 
periode tahun 2002-2004 
 
Populasi Penelitian Sampel Penelitian No Pegawai Total 
Pegawai Pegawai Prosentase Prosentase  Pegawai 
1 Eselon III      
 Kepala Kantor 25 25 5,19% 5,19% 5 
 Kepala Bagian 30 30 6,22% 6,22% 6 
 Kepala Bidang 66 66 13,70% 13,70% 14 
2 Eselon IV      
 Kasubag. 135 139     28,84% 28,84% 29 
 Kasubid. 222 222     46,06% 46,06% 48 
Jumlah 482 482 100% 100% 102 
Sumber : Data sekunder yang diolah untuk penelitian ini (2005). 
 
 
3.4 Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
angket (daftar pertanyaan secara tertulis). Metode angket dalam bentuknya 
mendasarkan diri pada laporan tentang diri sendiri atau self-report, atau setidak-
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tidaknya pada pengetahuan dan atau keyakinan pribadi (Hadi, 1997). Adapun 
anggapan-anggapan yang dipegang peneliti dalam menggunakan metode ini adalah 
bahwa subyek penelitian merupakan orang yang paling tahu tentang dirinya dan 
pernyataan yang diberikan kepada peneliti adalah benar dan dapat dipercaya (Hadi, 
1997). 
Pengumpulan dara dilakukan dengan menggunakan satu macam angket, yaitu 
angket tertutup, yaitu angket yang terdiri atas serangkaian pertanyaan yang digunakan 
untuk mendapatkan data mengenai beberapa faktor yang membentuk variabel-variabel 
penelitian. Pernyataan dalam angket tertutup tersebut menggunakan skala Likert yaitu 
skala pengukuran untuk mengukur sikap, jawaban setiap instrument yang 
menggunakan skala Likert mempunyai tahapan dari sangat tidak setuju sampai dengan 
sangat setuju (Sugiyono, 1999) dengan skor 1 – 10. 
Dalam skala numerical, angka 1 (satu) menunjukkan bahwa responden 
memberikan tanggapan yang sangat tidak setuju terhadap pertanyaan atau pernyataan 
yang diajukan, sedangkan angka 10 (sepuluh) menunjukkan sangat setuju untuk 
mendapatkan data yang bersifat interval dan diberi skor atau nilai sebagai berikut : 
 
Sangat tidak setuju                                                               Sangat setuju 
           1           2         3         4          5            6         7          8           9         10 
 
3.5 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur seberapa cermat suatu test 
melaksanakan fungsi ukurnya. Dalam penelitian ini digunakan uji validitas item 
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dengan menggunakan kriteria internal yaitu membandingkan kesesuaian tiap 
komponen pertanyaan dengan skor keseluruhan tiap komponen pertanyaan dengan 
skor total keseluruhan test. 
Uji validitas juga merupakan kemampuan dari indikator-indikator untuk 
mengukur tingkat keakuratan sebuah konsep. Artinya apakah konsep yang telah 
dibangun tersebut sudah valid atau belum. Uji ini melibatkan para ahli (ahli 
pemasaran, ahli statistik) dan pihak yang berkompeten (calon responden) untuk 
memberi komentar dan saran terhadap indikator yang dijabarkan dalam item 
pertanyaan (Sugiyono, 1999). 
 
3.6 Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur 
dapat dipercaya/diandalkan. Reliabilitas menunjukkan konsistensi suatu alat pengukur 
didalam mengukur gejala yang sama, dalam beberapa kali pelaksanaan pengukuran 
teknik α Cronbach pada SPSS. Dengan taraf signifikansi 95% suatu variabel dikatakan 
reliable bila variabel tersebut mempunyai koefisien α Cronbach ≥ 0,60.  
Reliability diperoleh melalui rumus : 
   α  =          K – r       
            1 + (K – 1) r 
 
Dimana  : 
K    =  Jumlah item valid 
R     =  Rata-rata Korelasi antar item 
α =  Koefisien Alpha  
 
 
 
 
 52
3.7 Teknik Analisa Data 
Penelitian membutuhkan suatu analisa data dan interprestasi yang akan 
digunakan untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian untuk mengungkap 
fenomena sosial tertentu. Dengan demikian analisa data merupakan proses 
penyederhanaan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan di-
interprestasikan.  
Model yang akan digunakan dalam penelitiaan ini adalah model kausalitas  atau 
hubungan atau pengaruh dan untuk menguji hipotesis yang diajukan, maka teknik 
analisa yang digunakan adalah SEM (Structural Equation Modelling) . Penggunaan 
metode analisa SEM karena SEM dapat mengidentifikasi dimensi-dimensi dari sebuah 
konstruk dan pada saat yang sama mampu mengukur pengaruh atau derajat hubungan 
antara faktor yang salah diidentifikasikan dimensi-dimensinya (Ferdinand, 2002). 
Menurut Ferdinand (2002), sebuah pemodelan SEM yang lengkap pada dasarnya 
terdiri dari Measurement Model dan Structural Model. Measurement model atau model 
pengukuran ditujukan untuk mengkonfirmasi sebuah dimensi atau faktor berdasarkan 
indikator-indikator empirisnya. Sedangkan struktural model adalah model mengenai 
struktur hubungan yang membentuk atau menjelaskan kausalitas antar faktor. Untuk 
membuat permodelan SEM yang lengkap perlu dilakukan langkah berikut ini : 
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1.   Langkah Pertama : Pengembangan Model Teoritis 
Tahap pertama harus dilakukan dalam mengembangkan sebuah model  
penelitian dilakukan dengan mencari dukungan teori yang kuat melalui serangkaian 
eksplorasi ilmiah yang melalui telaah pustaka guna mendapatkan justifikasi atas model 
teoritis yang akan dikembangkan. Karena tanpa dasar teori yang kuat, SEM tidak dapat 
digunakan. SEM digunakan untuk menguji kausalitas yang ada teorinya dan bukan 
untuk membentuk teori kausalitas. Oleh karenanya pengembangan sebuah teori yang 
berjustifikasi ilmiah merupakan syarat utama  permodelan SEM (Ferdinand, 2002). 
2.    Langkah Kedua : Pengembangan Diagram Alur (Path Diagram) 
Langkah berikutnya model teoritis yang telah dibangun pada tahap pertama 
akan digambarkan dalam sebuah diagram alur, yang akan mempermudah untuk 
melihat hubungan-hubungan kausalitas yang ingin diuji (Ferdinand, 2002). Konstruk 
yang dibangun dalam diagram alur dapat dibedakan  dua kelompok, yaitu: 
a Konstruk Eksogen  (Exogenous Construct), yang dikenal juga sebagai “source 
variabel“ atau “independent variabel “ yang tidak diprediksi oleh variabel yang 
lain dalam model. Konstruk  eksogen adalah kontruk yang dituju oleh garis 
dengan satu ujung panah. 
b. Kontruk endogen (Endogenous Contruct), yang merupakan faktor-faktor yang 
diprediksi satu atau beberapa konstruk endogen lainnya, tetapi kontruk eksogen 
hanya dapat berhubungan kausal dengan konstruk endogen.  
Berdasarkan pijakan teoritis yang cukup, seorang peneliti akan menentukan 
mana yang akan diperlukan sebagai konstruk endogen dan mana sebagai variabel 
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eksogen. Berikut ini adalah gambar Diagram Alur ( Path Diagram ) untuk penelitian 
ini. 
 
 
Gambar  3.1 
Diagram Alur Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasi 
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UJI MODEL 
Chi-Square  = \cmin 
            Prob = \p 
             GFI = \gfi 
          AGFI = \agfi 
             CFI = \cfi 
     RMSEA = \rmsea
 
  Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini (2005). 
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3.   Langkah Ketiga : Konversi Diagram Alur kedalam Persamaan  
Setelah model penelitian yang dikembangkan dan digambarkan pada diagram 
alur, langkah berikutnya adalah mengkonversi spesifikasi model ke dalam rangkaian 
persamaan. Persamaan yang dibangun terdiri dari (Ferdinand, 2002 ): 
 
a Persamaan-persamaan Struktural (Structural Equations) 
Persamaan-persamaan ini dirumuskan untuk menyatakan hubungan kausalitas 
antar berbagai konstruk persamaan struktural yang pada dasarnya dibangun 
dengan pedoman sebagai berikut ini : 
 
Tabel 3.2 
 
Model Persamaan Struktural 
 
Model Persamaan Struktural 
Kepuasan Kerja        =    β1. Kualitas Kepimpinan + β2 .   Motivasi Kerja + β3 .  
Iklim Organisasi +  δ1  
Komitmen Organisasi  =     γ1. Kepuasan Kerja  +  δ2 
Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini (2005) 
b Persamaan Spesifikasi Model Pengukuran (Measurement Model) 
Pada tahap ini ditentukan variabel untuk mengukur konstruk mana, serta 
menentukan serangkaian matriks yang menunjukkan korelasi yang dihipotesiskan 
konstruk atau variabel. 
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Tabel 3.3 
 
Model Pengukuran Variabel Exogenous 
Konsep    Exogenous 
( Model Pengukuran ) 
X1  = λ1  Inisiatif + ε1 
X2  = λ2   Keyakinan + ε2 
X3  = λ3   Pertanggungjawaban  + ε3 
X4  = λ4   Komunikasi  + ε4    
X5  = λ5   Ketertarikan pada tugas  + ε5 
X6  = λ6     Efisiensi  + ε6 
 X7  = λ7    Menikmati pekerjaan  + ε7 
 X8  = λ8    Struktur kerja + ε8 
X9  = λ9   Tanggungjawab akan tugas + ε9 
X10 = λ10 Penghargaan  + ε10 
                     Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini ( 2005 ). 
 
Tabel 3.4 
 
Model Pengukuran Variabel Endogenous 
Konsep    Endogenous 
( Model Pengukuran ) 
X11= λ11 Pekerjaan yang dilakukan + ε11 
X12= λ12  Kesempatan promosi+ ε12 
X13= λ13  Dukungan  rekan kerja  + ε13 
X14= λ14  Dukungan  atasan   + ε14 
X15= λ15  Afektifitas + ε15 
X16= λ16   Continuan + ε16 
 X17= λ17  Normatif + ε17 
                   Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini ( 2005 ) 
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4.  Langkah Keempat : Memilih Matriks Input dan Estimasi Model 
SEM adalah alat analisis berbasis kovarians. Penggunaan matriks kovarians 
karena dapat menunjukkan perbandingan yang valid antara populasi yang berbeda atau 
sampel yang berbeda, dimana hal yang sama tidak dapat dilakukan oleh korelasi 
(Ferdinand, 2002). Pada penelitian ini matriks inputnya adalah matrik kovarian yang 
ukuran sampel minimumnya adalah 102 responden. Teknik estimasi model yang 
digunakan adalah Maximum Likelihood Estimation (ML). 
5.   Langkah Kelima : Kemungkinan Munculnya Masalah Identifikasi 
Problem identifikasi pada prinsipnya adalah kondisi dimana model yang sedang 
dikembangkan tidak mampu menghasilkan estimasi yang unik.  Masalah identifikasi 
dapat diketahui dengan melakukan langkah-langkah sebagai berikut (Ferdinand, 2000)  
a Dengan starting value yang berbeda dilakukan estimasi model berulangkali. 
Apabila model tidak dapat konvergen pada titik yang sama setiap kali estimasi 
dilakukan maka ada indikasi telah terjadi masalah indentifikasi. 
b Model diestimasi lalu angka koefisien dari salah satu variabel dicatat. Koefisien 
tersebut ditentukan sebagai sesuatu yang fix pada variabel itu kemudian dilakukan 
estimasi ulang. Apabila overall fit index berubah total dan jauh berbeda dari 
sebelumnya, maka dapat diduga adanya masalah indentifikasi. 
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6.   Langkah Keenam : Evaluasi Kriteria Goodness–of–Fit 
Pada langkah ini kesesuaian model dievaluasi, melalui telaah terhadap berbagai 
kriteria goodness-of-fit. Untuk itu tindakan pertama yang dilakukan adalah 
mengevaluasi apakah data yang digunakan dapat memenuhi asumsi-asumsi SEM. Bila 
asumsi ini sudah dipenuhi, maka model-model dapat diuji melalui berbagai cara uji 
yang akan diuraikan pada bagian ini. Pertama-tama akan diuraikan disini mengenai 
evaluasi atas asumsi-asumsi SEM yang harus dipenuhi. 
A.     Asumsi-Asumsi SEM 
Hal pertama yang dilakukan bahwa data yag digunakan harus memenuhi asumsi-
asumsi SEM (Ferdinand, 2002), yaitu : 
1. Ukuran Sampel. Ukuran sampel minimum yang harus dipenuhi dalam 
permodelan ini adalah berjumlah 100 dan selanjutnya menggunakan perbandingan 
5 observasi untuk setiap estimated parameter. Sehingga apabila model yang 
dikembangkan memiliki 20 estimated parameter, maka jumlah sampel minimal 
adalah 100. 
2. Normalitas dan Linearitas. Sebaran data harus dianalisis untuk melihat apakah 
memenuhi asumsi normalitas dan linearitas, pengujian normalitas melalui gambar 
histogram data. Dan untuk menguji Linearitas melalui Scatterplots dari data 
melalui pemilihan pasangan dan dilihat pola penyebarannya untuk menduga ada 
tidaknya linearitas. 
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3. Outliers. Outliers adalah observasi dengan nilai-nilai ekstrim baik secara 
univariat maupun multivariat yang muncul karena kombinasi karakteristik unik 
yang dimilikinya dan terlihat sangat jauh berbeda dari observasi-observasi lainnya. 
Kemudian outliers pada dasarnya dapat muncul dalam empat kategori : 
• Pertama, Outliers muncul dikarenakan kesalahan prosedur seperti kesalahan 
dalam entry data ataupun kesalahan mengkoding data. 
• Kedua, Outliers muncul karena keadaan khusus yang memunculkan profil 
data yang dimilikinya lebih dari yang lain. Tetapi demikian terdapat 
penjelasan mengenai penyebab timbulnya nilai ekstrim tersebut. 
• Ketiga, Outliers muncul tanpa alasan tetapi diketahui : penyebabnya atau 
tidak ada penjelasan mengenai sebab-sebab kemunculan nilai ekstrim 
tersebut. 
• Keempat, Outliers muncul dalam range nilai yang ada, tetapi apabila 
dikombinasikan dengan variabel lainnya, munculnya kombinasi tidak lazim 
atau sangat ekstrim. Dan hal ini disebut dengan multivariate Outlers. 
4. Multicollinearity dan Singularity. Mendeteksi kemunculan multikolinieritas 
atau singularitas dari determinan matriks kovarians. Nilai determinan matriks 
kovarians yang sangat kecil memberikan indikasi adanya problem 
multikolinieritas atau singularitas. Sehingga hal yang perlu dilakukan adalah 
mengeluarkan variabel yang menyebabkan hal tersebut. 
Setelah asumsi-asumsi SEM dilihat, hal berikutnya adalah menentukan kriteria 
yang akan kita gunakan untuk mengevaluasi model dan pengaruh-pengaruh yang 
ditampilkan dalam model, yang diuraikan pada bagian berikut ini : 
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B.    Uji Kesesuaian dan Uji Statistik 
Untuk melakukan uji kesesuaian dan uji statistik diperlukan beberapa indeks 
kesesuaian dan cut – of volumenya untuk digunakan dalam pengujian sebuah model : 
a χ2 – Chi – Square Statistik 
Merupakan uji statistik mengenai adanya perbedaan antara matriks kovarians 
populasi dan matriks kovarians sampel. Sebuah model dianggap baik atau 
memuaskan apabila memiliki nilai Chi – Square yang rendah. Semakin kecil nilai 
Chi–Square semakin baik model tersebut dan dapat diterima berdasarkan 
probabilitas dengan cut – of value sebesar p > 0.05 atau p > 0.10. Hulland, et. Al., 
1996 dalam (Ferdinand, 2002 ). 
b RMSEA ( The Root Mean Square Error of Approximation ) 
Nilai RMSEA menunjukkan goodness- of –fit yang dapat diharapkan bila model 
diestimasi dalam populasi (  Hair et.  al. , 1995 dalam Ferdinand, 2002 ). Nilai 
RMSEA yang lebih kecil atau sama dengan 0.08 merupakan indeks untuk dapat 
diterimanya model yang menunjukkan sebuah close fit dari model itu berdasarkan 
degrees of freedom Browne dan Cudeck, 1993  dalam (Ferdinand 2002 ). 
c GFI ( Goodness of Fit Index ) 
Indeks kesesuaian ini akan menghitung proporsi tertimbang dari varians dalam 
matriks kovarians sampel yang dijelaskan oleh matriks. Kovarians populasi yang 
terestimasikan. Merupakan pengukuran non-statistik yang memiliki rentang nilai 
berkisar antara 0 ( poor fit ) sampai dengan 1.0 ( perfect fit ). Sehingga nilai yang 
tinggi menandakan fit yang baik ( better fit ) ( Ferdinand, 2002 ) 
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d AGFI ( Adjusted Goodness of Fit Indeks ) 
        GFI adalah analog R2 dalam regresi berganda untuk menguji diterima tidaknya 
model (Arbuckle, 1999 dalam Ferdinand, 2002). Tingkat penerimaan yang 
disarankan adalah apabila AGFI memiliki nilai yang sama dengan atau lebih besar 
dari 0.90 ( Hair, et. al., 1995; Hulland, et. al., 1996; dalam Ferdinand, 2002 ).  
e CMIN / DF 
Menunjukkan The Minimum Sampel Discrepancy Function yang dibagi dengan 
degree of freedom. CMIN / DF tidak lain adalah statistik  
Chi – Square, X2  dibagi   DF   disebut   X2    relatif.    Bila  nilai   X2    kurang dari 
2.0 atau 3.0  menunjukkan  indikasi  dari  acceptable  fit antara model dan data ( 
Arbuckle, 1999 dalam Ferdinand, 2002). 
f TLI ( Tucker Lewis – Index ) 
       Merupakan alternatif Incremental Fit Index yang membandingkan sebuah model 
yang diuji terhadap baseline modelnya. Nilai yang direkomendasikan sebagai 
acuan untuk diterimanya sebuah model adalah penerimaan ≥ 0.95 ( Hair, et. al. , 
1995 dalam Ferdinand, 2002) dan nilai yang sangat mendekati 1 menunjukkan a 
very good fit (Arbuckle, 1999 dalam Ferdinand, 2002 ). 
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g CFI ( Comparative Fit Index ) 
CFI yang mendekati 1 mengindikasikan tingkat fit yang paling tinggi ( Arbuckle, 
1999 dalam Ferdinand, 2000 ). Nilai yang direkomendasikan bagi CFI adalah  ≥ 
0.95. 
Dengan demikian indeks – indeks yang dapat digunakan untuk menguji 
kelayakan sebuah model adalah seperti yang diringkas dalam tabel 3.5 sebagai berikut: 
Tabel 3.5 
Goodness of  Fit Indexes 
Goodness of Fit Index Cut of Value 
χ2 – Chi – Square 
 
Sign. Probality 
RMSEA 
GFI 
AGFI 
CMIN / DF 
TLI 
CFI 
Diharapkan kecil ( Lebih kecil dari – 
Chi Square tabel (df, Signifikasi 5% ))
≥ 0.05 
≤ 0.08 
≥ 0.90 
≥ 0.90 
≤ 2.00 
≥ 0.95 
≥ 0.95 
Sumber : Ferdinand( 2002 ) 
7.   Langkah Ketujuh : Interprestasi dan Modifikasi Model 
Langkah terakhir adalah menginterprestasikan model dan memodifikasikan 
model bagi model-model yang tidak memenuhi syarat pengujian yang dilakukan. 
Setelah model diestimasi, residualnya haruslah kecil atau mendekati nol dan distribusi 
frekuensi dari kovarians residual harus bersifat simetrik (Tabachnick dan Fidell, 1996 
dalam  Ferdinand, 2002 ). 
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Pada tahap ini model yang sedang dikembangkan dan diinterprestasikan dan 
dibagi model yang tidak memenuhi syarat pengujian dilakukan modifikasi. Perlunya 
melakukan modifikasi terhadap sebuah model dapat dilihat dari jumlah residual yang 
dihasilkan model tersebut. 
Hair, et. al. , 1995 ( dalam Ferdinand, 2002 ) memberikan sebuah pedoman 
untuk mempertimbangkan perlu tidaknya modifikasi sebuah model yaitu dengan 
melihat jumlah residual yang dihasilkan model batas keamanan untuk jumlah residual 
adalah 5 persen. Bila jumlah residual lebih besar dari 5 persen dari semua residual 
kovarians yang dihasilkan oleh model, maka sebuah modifikasi mulai perlu 
dipertimbangkan. Selanjutnya apabila ditemukan bahwa nilai residual yang dihasilkan 
model itu cukup besar ( > 2.58 ), maka cara lain dalam memodifikasi adalah dengan 
mempertimbangkan untuk menambah sebuah alur baru terhadap model yang diestimasi 
tersebut. Modifikasi dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan indeks modifikasi. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 64
BAB IV 
 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
 
Bab ini menyajikan gambaran umum obyek penelitian dan data deskriptif, serta 
proses dan hasil analisis data sebagai kesatuan langkah dalam pengujian hipotesis. 
Confirmatory Factor Analysis merupakan tahapan awal dalam analisis dan Full Model 
of Structural Equation Modelling (SEM) menjadi tahapan selanjutnya, sebagai hasil 
akhir pengolahan data dalam penelitian. 
Dua alat analisis diatas merupakan kelanjutan rangkaian tujuh tahapan yang 
digunakan dalam penelitian ini, seperti penjelasan pada bab-bab sebelumnya. Tahapan 
pembentukan persamaan struktural dan model pengukuran telah tertuang dalam bab 
metode penelitian. Dan pada bab ini, pemilihan matriks input dan teknik estimasi 
menjadi awal dari pokok bahasan yang seterusnya hingga analisis atas hipotesis 
penelitian yang diajukan. 
 
4.1    Gambaran Umum Objek Penelitian dan Data Deskriptif 
Penelitian ini mengambil obyek penelitian di Kabupaten Temanggung, yang 
berkaitan dengan kepuasan kerja pegawai yang akan mempengaruhi komitmen 
pegawai terhadap bidang pekerjaan dimana pegawai mencurahkan tenaga dan 
ketrampilannya dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai bidang dan tanggungjawabnya 
masing-masing. Populasi yang didapat adalah pegawai Pemkab.Temanggung dari 
eselon III (tiga) dan IV (empat) sebanyak 482 orang pegawai. Sesuai dengan syarat 
pengambilan sampel yang telah ditentukan dengan Metode Acak Berstrata (Stratified 
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Random Sampling Method) dan ketentuan dari Hair et. al.(1995) diperoleh sampel 102 
sampel seperti terlihat pada table 4.1 
 
Tabel 4.1 
Pegawai Pemkab. Temanggung 
Sebagai Subyek Responden Penelitian 
Populasi Penelitian Sampel Penelitian No Pegawai Total 
Pegawai Pegawai Prosentase Prosentase  Pegawai 
1 Eselon III      
 Kepala Kantor 25 25 5,19% 5,19% 5 
 Kepala Bagian 30 30 6,22% 6,22% 6 
 Kepala Bidang 66 66 13,70% 13,70% 14 
2 Eselon IV      
 Kasubag. 135 139     28,84% 28,84% 29 
 Kasubid. 222 222     46,06% 46,06% 48 
Jumlah 482 482 100% 100% 102 
Sumber : Data sekunder yang diolah untuk penelitian ini (2005). 
 
Dari penyebaran 115 kuesioner pada para pegawai eselon III (tiga) dan IV 
(empat) diperoleh data kuesioner yang memenuhi syarat dan dikembalikan pada 
peneliti sebanyak 102 kuesioner. Rata-rata diperoleh data bahwa pengisian kuesioner 
tersebut memenuhi persyaratan pengambilan sampel. 
Untuk memberikan gambaran lebih lengkap dan menyeluruh akan dilakukan 
pembahasan deskriptif responden yang terdiri dari analisis deskriptif responden. 
Analisis deskriptif responden meliputi masa kerja pegawai, jenis kelamin, usia dan 
pendidikan terakhir responden. Berdasarkan jawaban kuesioner yang diterima dapat 
diketahui karakteristik / identitas responden, seperti tabel 4.2 
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Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Penelitian Pegawai Pemkab. Temanggung 
Berdasarkan Masa Kerja Pegawai, Jenis Kelamin, Usia, Pendidikan, Gol/Ruang 
dan Eselon Per Periode Oktober 2005 
Masa 
Kerja 
Pegawai 
Jml 
Jenis 
Kelamin Jml 
Usia 
Jml 
Pendidikan 
Jml 
Gol/ 
Ruang 
 
Jml 
 
 
Eselon Jml
1 – 10 th 
11 – 20 th  
21 – 35 th 
31 
53 
18 
Laki-laki 
Wanita 
97 
5 
25-30th 
31-40th 
41-50th 
51-60th 
16 
47 
39 
- 
SLTA 
D3 
S1 
S2 
4 
29 
57 
12 
IIIb 
    IIIc 
IIId 
IVa 
IVb 
48 
29 
13 
11 
1 
IVb 
IVa 
IIIb 
IIIa 
56 
21 
13 
12 
Jumlah 102 Jumlah  102 Jumlah  102 Jumlah  102 Jumlah 102 Jumlah 102 
Sumber: Data Kuesioner Penelitian (2005). 
 
Berdasarkan tabel 4.2 terlihat bahwa responden pada penelitian ini dibagi 
dalam kategori lama jadi pegawai, jenis kelamin, usia/umur, pendidikan, gol/ruang dan 
eselon. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di Kabupaten Temanggung sesuai 
penelitian di eselon III (tiga) dan eselon IV (empat) sangat heterogen baik dari segi 
umur, pendidikan dan jenjang kepangkatan yang ada. 
Kuesioner yang telah diisi oleh responden kemudian dikompilasi dan diolah 
menjadi data penelitian. Data yang diperoleh diketahui bahwa jumlah data pada semua 
indikator (X1 – X17) lengkap sesuai dengan jumlah responden. Jawaban responden 
mempunyai nilai minimal 1 dan maksimal 10 pada semua indikator.  
Dengan demikian semua jawaban atas kuesioner terpenuhi dan data dapat 
digunakan. (lihat tabel 4.3) 
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Tabel 4.3 
Data Statistik Deskriptif 
Keterangan  N Minimum  Maximum  Mean  Std. Deviation
x1 102 1 10 6,39 1,65 
x2 102 1 10 6,55 1,75 
x3 102 1 10 6,42 1,54 
x4 102 1 10 6,90 1,68 
x5 102 1 10 6,80 1,61 
x6 102 1 10 6,80 1,58 
x7 102 1 10 6,44 1,64 
x8    102 1 10 6,62 1,64 
x9 102 1 10 6,65 1,92 
x10 102 1 10 6,51 1,65 
x11 102 1 10 6,41 1,69 
X12 102 1 10 6,75 1,62 
X13 102 1 10 5,97 1,79 
X14 102 1 10 6,61 1,86 
X15 102 1 10 6,62 1,68 
X16 102 1 10 6,90 1,64 
X17 102 1 10 6,66 1,78 
Valid N 
(Litstwise) 
102     
Sumber: Data penelitian yang diolah (2005) 
 
4.2    Proses dan Hasil Analisis Data 
Proses analisis data dan pengujian model penelitian dengan menggunakan 
Structural Equation Model akan mengikuti 7 langkah proses analisis (Ferdinand, 
2000). Tujuh langkah proses analisis SEM tersebut secara singkat diterangkan sebagai 
berikut: 
 
4.2.1 Langkah 1: Pengembangan Model Berdasarkan Teori 
Model penelitian yang dikembangkan didasarkan pada hasil telaah teori yang 
telah diterangkan pada Bab II. Model ini digunakan untuk menjawab permasalahan 
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penelitian dan sebagai cara untuk mencapai tujuan penelitian. Konstruk yang 
membentuk model penelitian ini juga telah dijelaskan pada bab sebelumnya dimana 
variabel pembentuk model terdiri dari 5 variabel laten dan indikator-indikator 
pembentuk terdiri dari 17 variabel konstruk. Model penelitian yang dibangun juga 
telah dirancang berdasarkan teknik analisis yang digunakan yaitu analisis Structural 
Equation Model (SEM), seperti tertuang dalam Bab III. 
 
4.2.2 Langkah 2: Menyusun Diagram Alur (Path Diagram) 
Diagram alur (path diagram) dibentuk berdasarkan model penelitian yang telah 
dikembangkan dari hasil telaah teori seperti yang telah diuraikan di Bab II. Diagram 
Alur yang yang telah terbentuk seperti tertuang dalam Gambar 3.1. pada Bab III, 
digunakan sebagai salah satu proses estimasi dengan menggunakan program AMOS 5. 
   
4.2.3 Langkah 3: Persamaan Struktural dan Model Pengukuran 
Model yang telah dinyatakan dalam diagram alur tersebut dikonversikan 
dalam persamaan struktural (Structural Equation) dan persamaan-persamaan 
spesifikasi Model pengukuran (Measurement Model) sebagaimana telah diterangkan 
dalam tabel 3.2 pada Bab III. 
 
4.2.4 Langkah 4: Memilih Matriks Input dan Teknik Estimasi 
Matriks input yang digunakan adalah matriks kovarians sebagai input untuk 
proses operasi Structural Equation Model (SEM). Pemilihan input menggunakan 
matriks kovarians, karena penelitian ini menguji hubungan kausalitas (Ferdinand, 
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2000). Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 102 responden. Dari 
hasil olah data yang telah dilakukan, matriks kovarians data yang digunakan terlihat 
seperti dalam tabel 4.4.   
Tabel 4.4 
Sample Covariances-Estimates 
 X17 X16 X15 X14 X13 X12 X11 X8 X9 X10 X5 X6 X7 X1 X2 X3 X4 
X17 4.0 3.2 3.0 2.2 2.1 2.2 2.6 1.1 1.1 1.2 0.2 0.2 -0.1 1.9 2.0 1.6 1.5
X16 3.2 4.5 3.3 1.7 1.6 2.1 2.1 1.4 1.2 1.2 0.1 0.1 -0.4 1.8 1.6 1.5 1.3
X15 3.0 3.3 4.4 1.7 1.7 2.2 2.4 1.2 1.0 0.9 0.4 0.1 -0.2 1.0 1.8 1.7 1.6
X14 2.2 1.7 1.7 4.0 3.0 3.2 3.1 1.5 1.5 1.4 0.7 1.2 0.4 2.2 2.2 1.9 1.6
X13 2.1 1.6 1.7 3.0 3.7 3.1 3.1 1.2 1.4 1.3 0.7 0.9 0.3 2.3 2.1 1.8 2.0
X12 2.2 2.1 2.2 3.2 3.1 4.7 3.6 1.7 1.5 1.6 0.7 0.9 0.3 2.4 2.5 1.9 2.2
X11 2.6 2.1 2.4 3.1 3.1 3.6 4.4 1.7 1.7 1.5 0.5 0.7 0.2 2.6 2.5 2.0 2.1
X8 1.1 1.4 1.2 1.5 1.2 1.7 1.7 3.7 2.5 2.6 0.3 0.2 -0.3 1.8 1.8 1.3 1.3
X9 1.1 1.2 1.0 1.5 1.4 1.5 1.7 2.5 3.8 2.6 0.1 1.3 1.1 1.2 1.2 0.9 0.9
X10 1.2 1.2 0.9 1.4 1.3 1.6 1.5 2.6 2.6 3.6 0.2 0.4 0.1 1.3 1.1 0.9 0.9
X5 0.2 0.1 0.4 0.7 0.7 0.7 0.5 0.3 0.1 0.2 2.6 2.1 1.8 0.3 0.3 0.2 0.4
X6 0.2 0.1 0.1 1.2 0.9 0.9 0.7 0.2 1.3 0.4 2.1 3.5 2.3 0.4 0.3 0.3 0.2
X7 -0.1 -0.4 -0.2 0.4 0.3 0.3 0.2 -0.3 1.1 0.1 1.8 2.3 3.1 -0.2 -0.1 -0.1 -0.1
X1 1.9 1.8 1.0 2.2 2.3 2.4 2.6 1.8 1.2 1.3 0.3 0.4 -0.2 4.1 3.3 2.8 2.9
X2 2.0 1.6 1.8 2.2 2.1 2.5 2.5 1.8 1.2 1.1 0.3 0.3 -0.1 3.3 4.2 2.9 2.8
X3 1.6 1.5 1.7 1.9 1.8 1.9 2.0 1.3 0.9 0.9 0.2 0.3 -0.1 2.8 2.9 3.0 2.4
X4 1.5 1.3 1.6 1.6 2.0 2.2 2.1 1.3 0.9 0.9 0.4 0.2 -0.1 2.9 2.8 2.4 3.5
Sumber: Data primer yang diolah (2005) 
Adapun teknik estimasi yang akan digunakan adalah maximum likelihood 
estimation method dari program AMOS. Dan seperti yang telah dijelaskan diatas 
estimasi dilakukan secara bertahap yaitu: 
1. Teknik Confirmatory Factor Analysis: Teknik ini ditunjukan untuk 
mengestimasikan measurement model dengan menguji unidemensionalitas dari 
kontruk-kontruk eksogen dan endogen. Disebut sebagai teknik analisis faktor 
konfirmatori karena pada tahap ini model akan mengkonfirmasikan apakah model 
variabel yang diamati dapat mencerminkan faktor yang diamati dan dapat 
mencerminkan faktor yang dianalisis. 
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2. Teknik Full Structural Equation Model: Model ini digunakan untuk menguji 
model kausalitas yang telah dinyatakan sebelumnya dalam berbagai hubungan 
sebab akibat (causal model) dinyatakan. Melalui analisis full model akan terlihat 
ada tidaknya kesesuaian model dan hubungan kausalitas yang dibangun dalam 
model yang diuji. 
 
4.2.4.1 Analisis Faktor Konfirmatori: Sebuah Model Pengukuran 
Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatori yaitu pengukuran 
terhadap dimensi-dimensi yang membentuk variabel laten/konstruk laten dalam model 
penelitian Manajemen Sumber Daya Manusia yang meliputi kualitas kepemimpinan, 
motivasi kerja, iklim organisasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. 
Unidimensionalitas dari dimensi-dimensi ini diuji melalui analisis faktor konfirmatori. 
 
4.2.4.1.1 Analisis Faktor Konfirmatori Pertama: Kualitas Kepemimpinan, 
Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi 
 
Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatori pertama yaitu 
pengukuran terhadap dimensi-dimensi yang membentuk variabel laten/konstruk laten 
dalam model penelitian Manajemen Sumber Daya Manusia yaitu kualitas 
kepemimpinan, motivasi kerja dan iklim organisasi. Unidimensionalitas dari dimensi-
dimensi ini diuji melalui analisis konfirmatori pertama yang terdiri dari 3 unobserved 
dan 10 observed variabel sebagai dimensi pembentuknya. Hasil pengolahan data untuk 
analisis ini ditampilkan pada gambar 4.1 berikut ini. 
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Gambar 4.1 
ANALISIS FAKTOR KONFIRMATORI 
Manajemen Sumber Daya Manusia yang Meliputi 
Variabel Kualitas Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi 
 
KK
.69
x4 e4
.83
.80
x3 e3
.89
.78
x2 e2.89
.80
x1 e1.89
MK
  IO 
.63 
x7 
.80 
.75 
x6 e6 .87 
.67 
x5 e5 
.82 
.71
x10
.84
.67
x9
e9
.82
.72
x8
e8
.85
.08
.06
.45
Keterangan : 
Probability=.326 
AGFI=.891 
GFI=.936 
CFI=.995 
TLI=.993 
RMSEA=.031 
CMIN/DF=1.09 
 KK=Kualitas Kepemimpinan
MK=Motivasi Kerja 
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IO=Iklim Organisasi 
Goodnes of Fit indexes: 
E10
e7 
 
 
Sumber : Data primer yang diolah (2005). 
Terdapat dua uji dasar dalam Confirmatory Factor Analysis yaitu uji 
kesesuaian model serta uji signifikansi bobot faktor seperti yang dijelaskan dibawah 
ini: 
1. Uji Kesesuaian Model: Goodness – of – Fit – Test  
Confirmatory Factor Analysis digunakan untuk menguji unidimensionalitas dari 
dimensi-dimensi yang menjelaskan faktor laten diatas menunjukkan bahwa model 
ini dapat diterima. Pengujian dilakukan dengan menggunakan pendekatan yang 
telah disampaikan pada bab terdahulu. Dari hasil pengujian kelayakan model pada 
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gambar 4.1 diketahui pada konstruk endogen pada model penelitian ini telah 
memenui kriteria uji kelayakan model yang telah ditetapkan yaitu dapat dilihat 
lebih lanjut pada tabel 4.5 berikut ini. 
Tabel 4.5 
HASIL UJI KESESUAIAN MODEL PENELITIAN 
Pada Analisis Faktor Konfirmatori 
Kualitas Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi 
Goodness of Fit 
Indexes Cut of Value 
Hasil 
Olah Data 
Evaluasi 
Model 
Chi-Square 
Sign. Probability 
AGFI 
GFI 
TLI 
CFI 
CMIN/DF 
RMSEA 
P=5%, Df=30 Diharapkan kecil (<43.773)
> 0.05 
> 0.90 
> 0.90 
> 0.95 
> 0.95 
< 2.00 
< 0.08 
35.04 
0.33 
0.89 
0.94 
0.99 
0.99 
1.09 
0.03        
Baik 
Baik 
Marginal
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Sumber : Data primer yang diolah (2005) 
Dari gambar 4.1 berupa analisis konfirmatori kualitas kepemimpinan, 
motivasi kerja dan iklim organisasi, dapat dilihat bahwa tingkat signifikasi sebesar 
0,326 menunjukkan bahwa hipotesis nol yang menyatakan bahwa tidak ada perbedaan 
antara matriks kovarians populasi yang diestimasi tidak dapat ditolak. 
Indeks-indeks lainnya ternyata juga menunjukkan tingkat penerimaan yang 
baik. Oleh karena itu model ini dapat diterima sehingga dapat dinyatakan bahwa 
terdapat dua konstruk yang berbeda dengan dimensi-dimensinya. Indeks-indeks 
kesesuaian model lainnya seperti RMSEA (0,03), GFI (0,936), AGFI (0,891), 
CMIN/DF (1,095), TLI (0,993) dan CFI (0,995) memberikan konfirmatori yang cukup 
untuk dapat diterimanya hipotesis unidimensionalitas bahwa ketiga variabel diatas 
dapat mencerminkan variabel yang dianalisis 
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Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa dari delapan kriteria yang 
dipersyaratkan, terdapat tujuh diantaranya berada pada kondisi baik, dan hanya ada 
satu nilai yaitu AGFI yang masih berada dalam kondisi marjinal atau dibawah nilai 
yang dipersyaratkan yaitu 0,90. namun demikian secara keseluruhan dapat dikatakan 
bahwa model penelitian ini memiliki tingkat goodness of fit yang baik. Dengan 
demikian dapat dinyatakan bahwa pengujian ini menghasilkan konfirmasi yang baik 
atas dimensi faktor serta hubungan-hubungan kausalitas antar faktor. 
 
2. Uji Signifikansi Bobot Faktor 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah sebuah variabel dapat digunakan 
untuk mengkorfimasi bahwa variabel itu dapat bersama-sama dengan variabel lainnya 
menjelaskan sebuah variabel laten yang dikaji dengan menggunakan dua tahapan 
analisis sebagai berikut : 
a. Nilai Lambda atau Faktor Loading 
Nilai Lambda yang dipersyaratkan adalah harus mencapai lebih besar atau sama 
dengan 0,40. bila nialai lambda atau faktor loading lebih rendah dari 0,40 maka 
dipandang bahwa variabel itu tidak berdimensi dengan variabel lainnya untuk 
menjelaskan sebuah variabel laten. Nilai lambda untuk variabel dalam analisis 
konfirmatori ini yang menjelaskan kualitas kepemimpinan adalah sebesar 0,89; 
0,89; 0,89; 0,83 motivasi kerja adalah sebesar 0.85; 0,87; 0,80 dan iklim organisasi 
adalah sebesar 0,85; 0,82; 0,84. dengan demikian maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel-variabel tersebut secara bersama-sama menyajikan undimensionalitas 
untuk variabel laten. 
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b. Bobot Faktor (Regression Weight) 
Analisis ini dilakukan untuk mengetahui bagaimana kuatnya dimensi-dimensi itu 
membentuk factor laten-nya dengan menggunakan uji terhadap regression weight 
yang dihasilkan oleh model. Dilihat dari hasil ini maka maka tiap-tiap indikator 
dari masing-masing variabel laten sudah memenuhi syarat sehingga dapat diterima, 
karena mempunyai nilai loading factor atau regression weight atau standardized 
estimate yang signifikan dengan Criteria Ratio (CR) diatas atau sama dengan 2,0. 
Hasil dari regression weight variable laten ini dapat dilihat dalam tabel 4.6 
dibawah ini. 
Tabel 4.6 
REGRESSION WEIGHT 
Pada Analisis Faktor Konfirmatori 
Kualitas Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi 
  
Regression Weight  Estimate S.E C.R P Label 
X4 <--  Kualitas Kepemimpinan   0.832     
X3 <--  Kualitas Kepemimpinan   0.893 0.088 11.297 0.000 par-1 
X2 <--  Kualitas Kepemimpinan   0.885 0.105 11.070 0.000 par-2 
X1 <--  Kualitas Kepemimpinan   0.893 0.102 11.392 0.000 par-3 
X7 <--  Motivasi Kerja 0.798     
X6 <--  Motivasi Kerja 0.865 0.135 8.605 0.000 par-4 
X5 <--  Motivasi Kerja 0.821 0.112 8.424 0.000 par-5 
X10<-- Iklim Organisasi  0.842     
X9 <--  Iklim Organisasi 0.816 0.109 9.200 0.000 par-6 
X8 <--  Iklim Organisasi 0.846 0.113 9.033 0.000 par-7 
Sumber: Data primer yang diolah (2005) 
Dari hasil ini dapat dilihat bahwa setiap indikator-indikator dari masing-
masing dimensi memiliki nilai loading factor (koefisien λ) atau regression weight atau 
standardized estimate yang signifikan dengan Critical Ratio atau CR lebih besar atau 
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sama dengan 2,0. sehingga semua indikator dapat diterima. Sedang dengan adanya 
koefisien korelasi yang tinggi diantara variabel tersebut, belum tentu menunjukkan 
relasi kausal yang tinggi variabel tersebut. Dengan nilai P (Probabilitas) yang secara 
keseluruhan dibawah 0,05. dengan hasil ini, maka dapat disimpulkan bahwa indikator 
pembentuk variabel-variabel laten telah menunjukkan unidimensionalitas. Dengan 
merujuk hasil analisis faktor konfirmatori ini, maka model penelitian dapat digunakan 
untuk menganalisis selanjutnya tanpa memodifikasi atau penyesuaian-penyesuaian. 
 
4.2.4.1.2 Analisis Faktor Konfirmatori kedua: Kepuasan Kerja dan Komitmen 
Organisasi 
 
Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatori kedua yaitu pengukuran 
terhadap dimensi-dimensi yang membentuk variabel laten/konstruk laten dalam model 
penelitian Manajemen Sumber Daya Manusia yaitu konstruk kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi. Unidimensionalitas dari dimensi-dimensi ini diuji melalui 
analisis faktor konfirmatori yang kedua yang terdiri dari 2 unobserved variabel dan 7 
observed variabel dari dimensi pembentuknya. Hasil pengolahan data untuk analisis ini 
ditampilkan pada gambar 4.2 berikut ini. 
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Gambar 4.2 
ANALISIS FAKTOR KONFIRMATORI 
Manajemen Sumber Daya Manusia yang meliputi 
Variabel Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 
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Sumber : Data primer yang diolah (2005). 
Tingkat signifikansi sebesar 0,082 menunjukkan bahwa hipotesis nol yang 
menyatakan tidak ada perbedaan antara matriks kovarians sampel dengan matik 
kovarians populasi yang diestimasi tidak dapat ditolak. Dengan demikian terdapat 
dua konstruk yang berbeda dengan indikator-indikatornya. 
Terdapat dua uji dasar dalam Confirmatory Factor Analysis yaitu uji 
kesesuaian model serta uji signifikansi bobot factor seperti yang dijelaskan dibawah 
ini. 
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1. Uji Kesesuaian Model : Goodness – of – Fit – Test 
Confirmatory Factor Analysis digunakan untuk menguji unidimensionalitas dari 
dimensi-dimensi yang menjelaskan factor laten diatas menunjukkan bahwa model 
ini dapat diterima. Pengujian dilakukan dengan menggunakan pendekatan yang 
telah disampaikan pada bab terdahulu. Dari hasil pengujian kelayakan model pada 
gambar 4.2 diketahui pada konstruk endogen pada model penelitian ini telah 
memenuhi kriteria uji kelayakan model yang telah ditetapkan. Yaitu dapat dilihat 
lebih lanjut pada tabel 4.7 berikut ini. 
Tabel 4.7 
HASIL UJI KESESUAIAN MODEL PENELITIAN 
Pada Analisis Faktor Konfirmatori II 
Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 
Goodness of Fit 
Indexes Cut of Value 
Hasil Olah 
Data 
Evaluasi 
Model 
Chi-Square 
Sign. Probability 
AGFI 
GFI 
TLI 
CFI 
CMIN/DF 
RMSEA 
P=5%, Df=13 Diharapkan kecil (<22.362) 
> 0.05 
> 0.90 
> 0.90 
> 0.95 
> 0.95 
< 2.00 
< 0.08 
20.555 
0.082 
0.877 
0.943 
0.977 
0.986 
1.042 
0.076 
Baik 
Baik 
Marginal
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Sumber: Data primer yang diolah (2005) 
Dari gambar 4.2 berupa analisis konfirmatori kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi, dapat dilihat dari tingkat signifikansi sebesar 0,082 
menunjukkan bahwa hipotesis nol yang menyatakan bahwa tidak ada perbedaan 
antara matrik kovarians sample dengan matriks kovarians populasi yang 
diestimasi tidak dapat ditolak. 
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Indeks-indeks lainnya ternyata juga menunjukkan tingkat penerimaan 
yang baik. Oleh karena itu model ini dapat diterima sehingga dapat dinyatakan 
bahwa terdapat dua kontruk yang berbeda dengan dimensi-dimensinya. Indeks-
indeks kesesuaian model lainnya seperti RMSEA (0,076); GFI (0,943); AGFI 
(0,872); CMIN/DF (1,042); TLI (0,977) dan CFI (0,986) memberikan 
konfirmatori yang cukup untuk dapat diterimanya hipotesis unidimensionalitas 
bahwa ke tiga variabel diatas dapat mencerminkan variabel laten yang dianalisis. 
 
2. Uji Signifikansi Bobot Faktor 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah sebuah variabel dapat 
digunakan untuk mengkonfirmasi bahwa variabel itu dapat bersama-sama dengan 
variabel lainnya menjelaskan sebuah variabel laten yang dikaji dengan 
menggunakan tahapan analisis sebagai berikut ini : 
a. Nilai Lambda atau Faktor Loading 
Nilai Lambda yang dipersyaratkan adalah harus mencapai lebih besar atau 
sama dengan 0,40. bila nilai lambda atau faktor loading lebih rendah dari 
0,40 maka dipandang bahwa variabel itu tidak berdimensi sama dengan 
variabel lainnya untuk menjelaskan sebuah variabel laten. Nilai Lambda 
untuk variabel dalam analisis konfirmatori ini yang menjelaskan kepuasan 
kerja adalah sebesar 0,88; 0,86; 0,84. dengan demikian maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel-variabel tersebut secara bersama-sama 
menyajikan undimensionalitas untuk variabel laten. 
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b. Bobot Faktor (Regression Weight) 
Analisis ini dilakukan untuk mengetahui bagaimana kuatnya dimensi-
dimensi itu membentuk factor laten-nya dengan menggunakan uji  terhadap 
regression weight yang dihasilkan oleh model. Dilihat dari hasil ini maka 
tiap-tiap indikator dari masing-masing variabel laten sudah memenuhi syarat 
sehingga dapat diterima, karena mempunyai nilai loading factor (Koefisien 
λ) atau regression weight atau standardized estimate yang signifikan dengan 
nilai Critical Ratio (CR) diatas atau sama dengan 2,0. hasil dari Regression 
Weight Variabel Laten ini dapat dilihat dalam tabel 4.8 berikut ini. 
Tabel 4.8 
REGRESSION WEIGHT 
Pada Analisis Faktor Konfirmatori 
Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 
Regression Weights 
 Estimate S.E C.R P Label 
X11 <--  Kepuasan  Kerja 0.892     
X12 <--  Kepuasan  Kerja 0.859 0.083 12.044 0.000 par-1 
X13 <--  Kepuasan  Kerja 0.868 0.074 12.030 0.000 par-2 
X14 <--  Kepuasan  Kerja 0.852 0.079 11.503 0.000 par-3 
X15 <--  Komitmen Organisasi 0.841     
X16 <--  Komitmen Organisasi 0.858 0.098 10.494 0.000 par-4 
X17 <--  Komitmen Organisasi  0.885 0.098 10.257 0.000 par-5 
Sumber: Data primer yang diolah (2005) 
Dari hasil ini dapat dilihat bahwa setiap indikator-indikator dari masing-
masing dimensi memiliki nilai loading factor (koefisien λ) atau regression weight atau 
standardized estimate yang signifikan dengan nilai Critical Ratio atau CR >2,0. 
Sehingga semua indikator dapat diterima. Sedang adanya koefisien korelasi yang 
tinggi diantara variabel tersebut, belum tentu menunjukkan relasi kausal yang tinggi 
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variabel tersebut. Dengan nilai P (Probabilitas) yang secara keseluruhan dibawah 0,05. 
Dengan hasil ini, maka dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator pembentuk 
variabel-variabel laten telah menunjukkan unidimensionalitas. Dengan merujuk hasil 
analisis faktor konfirmatori ini, maka model penelitian dapat digunakan untuk 
menganalisis selanjutnya tanpa modifikasi atau penyesuaian-penyesuaian. 
 
4.2.4.2 Analisis Structural Equation Modelling – Sebuah Model Pengukuran 
Setelah measurement model dianalisis melalui Confirmatiory Factor 
Analysis dan dilihat bahwa masing-masing variabel dapat digunakan untuk 
mendefinisikan sebuah konstruk laten, maka sebuah full model SEM dapat dianalisis. 
Sub bab ini menyajikan hasil pengolahan dan analisis data dengan Structural Equation 
Modeling (SEM) secara model penuh (full model) dimana uji kesesuaian dan uji 
statistik akan dilakukan. Hasil pengolahan data untuk analisis model penuh SEM 
ditampilkan pada gambar 4.3 berikut ini. 
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Gambar 4.3 
Uji Penuh Structural Equation Modeling 
Komitmen Organisasi di Pemkab. Temanggung 
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Sumber : Data primer yang diolah (2005). 
Keterangan: 
KP = Kualitas Kepemimpinan 
MK = Motivasi Kerja 
IO = Iklim Organisasi 
KK = Kepuasan Kerja 
KO = Komitmen Organisasi 
X1 = Inisiatif 
X2 = Keyakinan 
X3 = Pertanggung jawaban 
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X4 = Komunikasi 
X5 = Ketertarikan pada tugas 
X6 = Efisiensi 
X7 = Menikmati Pekerjaan 
X8 = Struktur Kerja 
X9 = Pertanggungjawaban 
X10 = Penghargaan 
X11 = Pekerjaan yang dilakukan 
X12 = Kesempatan Promosi 
X13 = Dukungan Rekan Kerja 
X14 = Dukungan Atasan 
X15 = Afektif 
X16 = Continuan 
X17 = Normatif 
 
Seperti halnya dalam Confirmatory Factor Analysis, pengujian Structural 
Equation Modeling (SEM) juga dilakukan dengan dua macam pengujian yaitu uji 
kesesuaian model serta uji signifikansi kausalitas melalui uji koefisien regresi seperti 
yang diuraikan pada bagian berikut ini: 
 
1. Uji Kesesuaian Model: Goodness – of – Fit 
Indeks-indeks kesesuaian model, goodness-of-fit yang digunakan adalah sama 
seperti yang dilakukan pada Confirmatory Factor Analysis. Pengujian model pada 
SEM ditujukan untuk melihat kesesuaian model. Hipotesa kesesuaian yang 
diajukan adalah sebagai berikut: 
Hipotesa nol: tidak terdapat perbedaan antara matriks kovarians populasi yang 
diestimasi. 
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Hipotesa alternatif: terdapat perbedaan antara matriks covarian sampel dan matriks 
kovarians populasi yang diestimasi. 
Secara ringkas hasil uji kesesuaian model penelitian tampak pada tabel 4.9 
dibawah ini. 
Tabel 4.9 
GOODNESS OF FIT INDEXES UNTUK FULL MODEL 
Hasil Uji Kesesuaian Model 
Pada Analisis Struktural Komitmen Organisasi di Pemkab Temanggung 
Goodness of Fit 
Indexes Cut of Value 
Hasil 
Olah Data 
Evaluasi 
Model 
Chi-Square 
Sign. Probability 
AGFI 
GFI 
TLI 
CFI 
CMIN/DF 
RMSEA 
Diharapkan lebih kecil (<129.56) 
> 0.05 
> 0.90 
> 0.90 
> 0.95 
> 0.95 
< 2.00 
< 0.08 
116.653 
0.363 
0.847 
0.888 
0.995 
0.996 
1.581 
0.020 
Baik 
Baik 
Marjinal
Marjinal
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Sumber: Data primer yang diolah (2005) 
Hasil pengolahan data menunjukkan tingkat signifikansi untuk uji hipotesis 
perbedaan diatas adalah χ2 =116,653 dengan probabilitas sebesar 0,363. hasil ini 
menunjukkan bahwa hipotesis nol yang menyatakan bahwa tidak terdapat 
perbedaan antara matriks kovarian sampel dan matriks kovarians populasi yang 
diestimasi tidak dapat ditolak oleh karena itu hipotesis nol dinyatakan diterima. 
Uji kesesuaian dilakukan untuk mengetahui indeks kesesuaian (fit index) 
atas proporsi tertimbang dari varian dalam matriks kovarian sampel. Uji terhadap 
hipotesis model menunjukkan bahwa model ini sesuai dengan data yang tersedia 
seperti terlihat dari tingkat signifikansi terhadap Chi-Square model ini sebesar 
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116,653. Nilai probalility sebesar 0,363 menunjukkan tidak adanya perbedaan yang 
signifikan antara matriks kovarians data dengan matriks kovarian yang diestimasi. 
Nilai probability pada analisis ini menunjukkan nilai diatas batas signifikansi 0,05. 
Hal ini diartikan bahwa hipotesis nol yang menyatakan tidak berbedanya matrik 
kovarians. Sampel dan matrik kovarians populasi yang diestimasi dapat diterima. 
Besarnya nilai Goodness of Fit (GFI)=0,888. Adapun nilai GFI ini merupakan 
ukuran non statistical yang mempunyai nilai rentang antara 0 (poor fit) sampai 
dengan 1 (perfect fit). Untuk menguji lebih lanjut nilai GFI, Fit Index diatas 
selanjutnya di-adjust terhadap Degrees of Freedom yang tersedia. Hasil dari 
pengolahan data Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) adalah 0,847. Hasil uji 
kesesuaian dari model diatas tidak memenuhi (marjinal) untuk persyaratan batas 
GFI > 0.90 dan tidak memenuhi (marjinal) untuk persyaratan AGFI > 0.90. 
Meskipun demikian, secara umum model penelitian memiliki tingkat Goodness of 
Fit yang dapat diterima. Dan fakta tersebut memiliki arti bahwa model 
menunjukkan hasil uji yang baik pada model penuh. 
2. Uji Kausalitas: Regression Weight 
Dalam uji statistik, hubungan antar variabel yang menjadi dasar dalam 
hipotesis penelitian telah diajukan. Untuk menguji hipotesis mengenai kausalitas yang 
dikembangkan dalam model ini, perlu diuji hipotesis nol yang menyatakan bahwa 
koefisien regresi antara hubungan adalah sama dengan nol melalui uji – t yang lazim 
dalam model-model regresi. Uji statistik hasil pengolahan dengan SEM dilakukan 
dengan melihat tingkat signifikansi hubungan antar variabel yang ditunjukkan melalui 
nilai P dan CR masing-masing hubungan antar variabel. Tabel 4.10 berikut ini 
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menyajikan nilai-nilai koefisien regresi dan t-hitungnya (terlihat dalam kolom C.R : 
critical ratio). 
 
Table 4.10 
REGRESSION WEIGHT FULL MODEL 
Pada Analisis Struktural Komitmen Organisasi Pemkab Temanggung 
 
Regression Weights 
 Estimate S.E. C.R. P Label 
Kepuasan kerja <-- Kualitas kepemimpinan 0.718 0.116 6.181 0.000 H-1 
Kepuasan kerja <-- Motivasi kerja 0.240 0.106 2.258 0.024 H-2 
Kepuasan kerja <-- Iklim organisasi 0.298 0.105 2.836 0.005 H-3 
Komitmen organisasi <-- Kepuasan kerja     0.621 0.093 6.651 0.000 H-4 
X4       <--       Kualitas kepemimpinan 1.000     
X3       <--       Kualitas kepemimpinan 0.987 0.087 11.317 0.000 Par-1 
X2       <--       Kualitas kepemimpinan 1.162 0.104 11.150 0.000 Par-2 
X1       <--       Kualitas kepemimpinan 1.162 0.101 11.476 0.000 Par-3 
X7       <--       Motivasi kerja              1.000     
X6       <--       Motivasi kerja              1.176 0.137 8.583 0.000 Par-4 
X5       <--       Motivasi kerja              0.946 0.112 8.428 0.000 Par-5 
X10     <--       Iklim organisasi              1.000     
X9       <--       Iklim organisasi              1.007 0.108 9.297 0.000 Par-6 
X8       <--       Iklim organisasi              0.999 0.108 9.225 0.000 Par-7 
X11     <--       Kepuasan kerja              1.000     
X12     <--       Kepuasan kerja               0.993 0.082 12.124 0.000 Par-8 
X13     <--       Kepuasan kerja             0.893 0.073 12.204 0.000 Par-9 
X14     <--       Kepuasan kerja             0.907 0.078 11.673 0.000 Par-10 
X15     <--       Komitmen organisasi            1.000     
X16     <--       Komitmen organisasi             1.032 0.098 10.505 0.000 Par-11 
X17     <--       Komitmen organisasi            1.007 0.098 10.284 0.000 Par-12 
Sumber: Data primer yang diolah (2005) 
 
Pada tabel di atas, melalu oengamatan terhadap C.R yang identik dengan uji–t 
dalam regresi, terlihat bahwa semua koefisien regresi secara signifikan tidak sama 
dengan nol, karena itu hipotesa nol bahwa regression weight adalah sama dengan nol 
dapat ditolak, untuk menerima hipotesis alternative bahwa masing-masing hipotesa 
mengenai hubungan kausalitas yang disajikan dalam model itu dapat diterima. 
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4.2.5 Langkah 5: Evaluasi Atas Kemungkinan Adanya Problem Identifikasi 
Dengan melakukan pemrosesan modal penelitian maka akan diketahui bahwa 
Standar Error, varians error serta korelasi antar koefisien estimasi berada dalam 
rentang nilai yang tidak menunjukkan adanya problem identifikasi. Munculnya 
problem identifikasi ini dapat muncul karena beberapa kondisi sebagai berikut: 
a. Adanya standard error dengan nilai yang sangat besar. 
b. Adanya angka yang aneh seperti nilai varians error negatif. 
c. Korelasi antar koefisien estimasi yang sangat tinggi, yaitu diatas 0.90 problem 
identifikasi seperti diatas relatif tidak terjadi (ditemukan) dalam penelitian ini. 
Berdasarkan hasil analisa yang telah dilakukan, diketahui bahwa dalam 
penelitian ini standard error, varians error, serta korelasi antar koefisien estimasi 
berada dalam rentang nilai yang tidak menunjukkan adanya problem identifikasi. 
4.2.6 Langkah 6: Evaluasi Atas Asumsi – Asumsi SEM 
Pengujian kesesuaian model dilakukan melalui telaah terhadap kriteria 
goodness of fit. Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, diketahui bahwa 
model yang dibangun telah memenuhi kriteria indeks pengujian kelayakan seperti 
terlihat pada tabel 4.9. Jadi pengujian ini menghasilkan konfirmasi yang baik atas 
dimensi-dimensi faktor serta hubungan-hubungan kausalitas antar faktor. 
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4.2.6.1 Asumsi –Asumsi SEM 
4.2.6.1.1 Ukuran Sampel 
Ukuran sampel yang harus dipenuhi adalah sebesar 100 dan selanjutnya 
menggunakan perbandingan observasi untuk setiap estimated parameter. Oleh karena 
model dalam penelitian ini mempunyai 17 parameter indikator, minimum sampel yang 
digunakan adalah 85. Penelitian ini menggunakan 102 sampel dengan demikian sampel 
ini telah memenuhi syarat untuk dianalisis lebih lanjut. 
4.2.6.1.2 Outlier 
Outlier adalah observasi yang muncul dengan nilai-nilai ekstrim baik secara 
univarat maupun multivariate yaitu muncul karena kombinasi karakteristik unik yang 
dimilikinya dan terlihat sangat jauh berbeda dari observasi-observasi lainnya. Pada 
dasarnya outlier dapat muncul dalam empat kategori. 
Pertama, outlier muncul karena kesalahan prosedur seperti salah dalam 
memasukkan data atau kesalahan dalam mengkoding data. Kedua, outlier dapat saja 
muncul karena keadaan yangbenar-benar khusus yang memungkinkan profil datanya 
lain daripada yang lain, tetapi peneliti mempunyai penjelasan mengenai apa penyebab 
munculnya nilai ekstrim ini. Ketiga, outlier dapat muncul karena adanya sesuatu alasa 
tetapi peneliti tidak dapat mengetahui apa penyebabnya atau tidak ada penjelasan 
mengenai sebab-sebab munculnya nilai ekstrim ini. Keempat, outlier dapat muncul 
dalam range nilai yang ada, tetapi bila dikombinasi dengan variabel lainnya, 
kombinasinya menjadi tidak lazim atau sangat ekstrim (Ferdinand, 2000). 
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4.2.6.1.2.1 Outlier Univariate 
Deteksi terhadap adanya outlier univariat dapat dilakukan dengan menentukan 
nilai ambang batas yang akan dikategorikan sebagai outliers dengan cara 
mengkonversi nilai data penelitian ke dalam standar score atau yang biasa disebut Z-
score, yang mempunyai rata-rata nol dengan standar deviasi sebesar satu. Bila nilai-
nilai itu telah dinyatakan dalam format yang standar (Z-score), perbandingan antar 
besaran nilai dengan mudah dapat dilakukan. Untuk sampel besar (diatas 80 
observasi), pedoman evaluasi adalah bahwa nilai ambang batas dari Z-score itu berada 
pada rentang 3 sampai dengan 4. Oleh karena itu kasus-kasus atau observasi yang 
mempunyai Z-score > 3.00 akan dikategorikan sebagai outliers (Ferdinand, 2000,p.94). 
Deteksi terhadap data penelitian dapat dilihat dalam tabel 4.11 sebagai berikut: 
 
Tabel 4.11 
Descriptive statistics 
 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Zscore(x1) 
Zscore(x2) 
Zscore(x3) 
Zscore(x4) 
Zscore(x5) 
Zscore(x6) 
Zscore(x7) 
Zscore(x8) 
Zscore(x9) 
Zscore(x10) 
Zscore(x11) 
Zscore(x12) 
Zscore(x13) 
Zscore(x14) 
Zscore(x15) 
Zscore(x16) 
Zscore(x17) 
Valid (listwise) 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
102 
-2.41677
-2.31364
-2.21891
-2.04578
-2.24729
-2.00425
-2.15637
-2.19294
-2.58647
-1.76305
-2.63442
-2.39882
-2.65610
-2.47983
-2.32044
-2.52120
-2.04723
1.50387
1.57099
1.80216
1.66154
2.11294
1.72240
1.82205
1.96854
1.99727
1.91771
1.61584
1.71729
1.97066
1.99263
1.96560
1.71774
1.93025
1.87E-16
8.67E-16
3.12E-16
-1.3E-16
-1.4E-15
-4.7E-16
-4.0E-16
1.81E-15
-7.9E-16
1.15E-15
-8.2E-16
8.53E-16
7.36E-16
-8.8E-16
-1.8E-15
-7.3E-16
-1.0E-15
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
1.0000000
Sumber: Data penelitian diolah dengan SPSS 13 (2005). 
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Dari tabel 4.11 tersebut diatas jelas terlihat bahwa tidak ada nilai Z-score yang 
lebih dari 3.00. Dengan demikian tidak ada outlier univariat. 
4.2.6.1.2.2 Outlier Multivariate 
Evaluasi terhadap multivariate outliers perlu dilakukan sebab kendati data yang 
dianalisis menunjukkan tidak ada outlier pada tingkat univariat, observasi-observasi 
tersebut dapat menjadi outrlier bila sudah saling dikombinasikan (Ferdinand, 2000). 
Uji outlier multivariate dilakukan dengan menggunakan criteria jarak 
mahalanobis pada tingkat p < 0.01 dengan 17 variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah χ2 (17,0.01) = 39.252. Jarak mahalanobis ini dievaluasi dengan 
menggunakan χ2 pada derajad bebas sebesar jumlah variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini. Data yang memiliki Mahalanobis Distance yang lebih besar dari 39.252 
merupakan multivariate outliers. Dari analisis AMOS tidak diketemukan data yang 
mempunyai nilai lebih dari 39.252. Dengan demikian, tidak terdapat outliers 
multivariate (lihat tabel mahalanobis distance). 
4.2.6.1.3 Uji Normalitas Data 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakan dalam model regresi, variabel 
terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model 
regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau mendekati normal 
(Ghozali, 2001). 
SEM mensyaratkan dipenuhinya asumsi normalitas. Untuk menguji normalitas 
distribusi data dapat digunakan uji-uji statistik. Uji yang paling mudah adalah dengan 
mengamati skewness value dari data yang digunakan. Nilai statistik untuk menguji 
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normalitas itu disebut Z-value. Bila nilai Z lebih besar dari nilai kritis dapat diduga 
bahwa distribusi data adalah tidak normal. Nilai teoritis dapat ditentukan berdasarkan 
tingkat signifikansi yang dikehendaki. Normalitas data dapat ditunjukkan dengan 
adanya Critical Ratio (CR) dengan nilai ambang batas sebesar + 2.58 pada tingkat 
signifikansi 0.01 (1%) (Ferdinand, 2000). 
Uji normalitas terhadap data yang digunakan dalam penelitian ini disajikan 
dalam tabel 4.12 sebagai berikut: 
 
Tabel 4.12 
Assessment of Normality 
Variable  min  Max Skew c.r kurtosis c.r 
X17 2.000 10.000 -.059 -.244 -.542 -1.118
X16 1.000 10.000 -.200 -.825 -.554 -1.143
X15 1.000 10.000 .073 .299 -.584 -1.204
X14 1.000 10.000 -.177 -.730 -.091 -.187
X13 1.000 10.000 -.171 -.705 -.521 -1.074
X12 1.000 10.000 -.236 -.972 -.520 -1.082
X11 1.000 10.000 -.405 -1.670 -.372 -.766
X8 2.000 10.000 -.200 -.823 -.522 -1.076
X9 1.000 10.000 -.055 -.226 -.502 -1.035
X10 3.000 10.000 -.149 -.616 -.883 -1.821
X5 3.000 10.000 -.514 -2.118 .032 .066
X6 3.000 10.000 -.323 -1.332 -.538 -1.110
X7 3.000 10.000 -.550 -2.267 -.119 -.245
X1 2.000 10.000 -.321 -1.325 -.683 -1.407
X2 2.000 10.000 -.276 -1.138 -.503 -1.037
X3 3.000 10.000 -.162 -.666 -.807 -1.663
X4 3.000 10.000 -.165 -.679 -.955 -1.968
Multivariate  12.036 2.391
Sumber: Data penelitian diolah dengan SPSS 13, 2005 
Dari tabel 4.12 tersebut terlihat bahwa data tersebut tidak ada nilai yang lebih 
besar dari + 2.58. Dengan demikian data tersebut normal. 
 91
4.2.6.1.4 Evaluasi atas Multikolinearitas dan Singularitas 
Untuk melihat apakah terdapat multikolineritas dan singularitas dalam sebuah 
kombinasi variabel, perlu dilihat determinan matriks kovarians. Determinan yang 
benar-benar kecil mengindikasikan adanya multikolinearitas atau singularitas sehingga 
data tidak dapat digunakan untuk analisis yang sedang dilakukan (Ferdinand, 2000). 
Dari Text Output yang dihasilkan oleh AMOS untuk data penelitian ini didapat hasil 
sebagai berikut: 
 
 
 
 
Angka tersebut sangat besar karena jauh dari nol. Oleh karena itu dapat disimpulkan 
bahwa tidak terdapat multikolinearitas atau singularitas dalam data penelitian ini. 
Dengan demikian asumsi SEM sudah dapat dipenuhi. 
 
4.2.6.2 Uji Kesesuaian dan Uji Statistik 
Pengujian model ini menggunakan beberapa fit indeks untuk mengukur seberapa 
kesesuaian dari model penelitian yang sedang dikembangkan. Dari analisis AMOS 5 
diperoleh hasil sebagai berikut: 
 
 
 
Determinant of sample covariance matrix = 8093.090 
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Tabel 4.13 
Evaluasi Kriteria Goodness of Fit Index 
Goodness of Fit Index Cut-off Value Hasil Analisis Evaluasi 
Model 
χ2 – Chi – square Diharapkan kecil 
(<129.56) 
116.653 Baik  
Probability  > 0.05 0.363 Baik 
RMSEA < 0.08 0.20 Baik 
GFI > 0.90 0.888 Marginal  
AGFI > 0.90 0.847 Marginal  
TLI > 0.95 0.995 Baik  
CFI > 0.95 0.996 Baik  
Sumber:  Data penelitian diolah dengan AMOS 5, 2005 
Tabel 4.13 tersebut menunjukkan bahwa dari 7 kriteria, 5 kriteria sudah 
mempunyai nilai yang baik. Dengan demikian model ini sudah dapat diterima. 
Berdasarkan table tersebut dapt diketahui bahwa dari delapan kriteria yang 
dipersyaratkan, terdapat enam diantaranya berada pada kondisi baik, dan hanya dua 
nilai yaitu AGFI dan GFI yang masih berada dalam kondisi marjinal atau dibawah nilai 
yang dipersyaratkan yaitu 0.90. Namun demikian secara keseluruhan dapat dikatakan 
bahwa model penelitian ini memiliki tingkat goodness of fit yang baik. Dengan 
demikian dapat dinyatakan bahwa pengujian ini menghasilkan konfirmasi yang baik 
atas dimensi-dimensi faktor serta hubungan-hubungan kausalitas antar faktor. 
4.2.7. Analisis atas Direct Effect, Indirect Effect dan Total Effect 
Analisis pengaruh diperlukan untuk mengetahui besar pengaruh variabel 
eksogen terhadap variabel endogen baik secara langsung maupun tidak langsung. 
Besar pengaruh masing-masing variabel eksogen terhadap variabel endogen secara 
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langsung tampak pada tabel 4.14, kemudian pengaruh secara tidak langsung tampak 
pada tabel 4.15, dan pengaruh total tampak pada tabel 4.16. 
Tabel 4.14 
Estimasi Pengaruh Langsung yang Distandarisasi 
STANDARDIZED DIRECT EFFECT 
 Iklim 
Organisasi
Motivasi 
Kerja 
Kualitas 
Kepemimpinan 
Kepuasan 
Kerja 
Komit. 
Org 
Kepuasan Kerja 0,254 0,177 0,598 0 0 
Komitmen Org 0 0 0 0,664 0 
x17 0 0 0 0 0,884 
x16 0 0 0 0 0,858 
x15 0 0 0 0 0,841 
x14 0 0 0 0,851 0 
x13 0 0 0 0,867 0 
x12 0 0 0 0,858 0 
x11 0 0 0 0,892 0 
x8 0,835 0 0 0 0 
x9 0,824 0 0 0 0 
x10 0,845 0 0 0 0 
x5 0 0,819 0 0 0 
x6 0 0,870 0 0 0 
x7 0 0,790 0 0 0 
x1 0 0 0,894 0 0 
x2 0 0 0,886 0 0 
x3 0 0 0,890 0 0 
x4 0 0 0,832 0 0 
Sumber: Data primer yang diolah (2005) 
Dari tabel 4.14 dapat diketahui, bahwa terdapat pengaruh langsung dari iklim 
organisasi terhadap kepuasan kerja sebesar 0,254. pengaruh langsung dari motivasi 
kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0,177 dan kualitas kepemimpinan terhadap 
kepuasan kerja sebesar 0,598 dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 
sebesar 0,664. Pengaruh langsung dari variabel lainnya adalah loading factor atau nilai 
lamda dari masing-masing indicator yang menentukan variabel laten yang dianalisis. 
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Tabel 4.15 berikut menunjukkan pengaruh tidak langsung dari masing-masing 
konstruk terhadap sebuah konstruk tertentu. 
Tabel 4.15 
Estimasi Pengaruh Tidak Langsung yang Distandarisasi 
STANDARDIZED INDIRECT EFFECTS 
 Iklim 
Organisasi
Motivasi 
Kerja 
Kualitas 
Kepemimpinan 
Kepuasan 
Kerja 
Komit. 
Org 
Kepuasan Kerja 0 0 0 0 0 
Komitmen Org. 0,168 0,117 0,397 0 0 
x17 0,149 0,104 0,351 0,587 0 
x16 0,145 0,101 0,340 0,570 0 
x15 0,142 0,099 0,334 0,559 0 
x14 0,216 0,151 0,509 0 0 
x13 0,220 0,153 0,518 0 0 
x12 0,218 0,152 0,513 0 0 
x11 0,226 0,58 0,533 0 0 
x8 0 0 0 0 0 
x9 0 0 0 0 0 
x10 0 0 0 0 0 
x5 0 0 0 0 0 
x6 0 0 0 0 0 
x7 0 0 0 0 0 
x1 0 0 0 0 0 
x2 0 0 0 0 0 
x3 0 0 0 0 0 
x4 0 0 0 0 0 
Sumber: Data primer yang diolah (2005) 
Dari tabel 4.15 terlihat pengaruh tidak langsung dari iklim organisasi terhadap 
komitmen organisasi sebesar 0,168. Pengaruh tidak langsung dari motivasi kerja 
terhadap komitmen organisasi sebesar 0,117. Pengaruh tidak langsung dari kualitas 
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi sebesar 0,397. Pengaruh tidak langsung 
dari variabel lainnya adalah loading factor atau nilai lamda dari masing-masing 
indikator yang menentukan variabel laten yang dianalisis. 
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Tabel 4.16 berikut menunjukkan pengaruh total dari masing-masing konstruk 
terhadap sebuah konstruk tertentu. 
Tabel 4.16 
Estimasi Pengaruh Total yang Distandarisasi 
 Iklim 
Organisasi
Motivasi 
Kerja 
Kualitas 
Kepemimpinan 
Kepuasan 
Kerja 
Komit. 
Org 
Kepuasan Kerja 0,254 0,177 0,598 0 0 
Komitmen Org 0,168 0,117 0,397 0,664 0 
x17 0,149 0,104 0,351 0,587 0,884 
x16 0,145 0,101 0,340 0,570 0,858 
x15 0,142 0,099 0,334 0,559 0,841 
x14 0,216 0,151 0,509 0,851 0 
x13 0,220 0,153 0,518 0,867 0 
x12 0,218 0,152 0,513 0,858 0 
x11 0,226 0,158 0,533 0,892 0 
x8 0,835 0 0 0 0 
x9 0,824 0 0 0 0 
x10 0,845 0 0 0 0 
x5 0 0,819 0 0 0 
x6 0 0,870 0 0 0 
x7 0 0,790 0 0 0 
x1 0 0 0,894 0 0 
x2 0 0 0,889 0 0 
x3 0 0 0,890 0 0 
x4 0 0 0,832 0 0 
Sumber: Data primer yang diolah (2005) 
Tabel 4.16 menunjukkan pengaruh total dari masing-masing konstruk 
terhadap konstruk tertentu. Angka yang tertera diatas merupakan akumulasi besarnya 
pengaruh langsung dan tidak langsung dari masing-masing variabel terhadap variabel 
tertentu. Pengaruh total dari iklim organisasi terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 
0,254. Pengaruh total iklim organisasi terhadap komitmen organisasi sebesar 0,168. 
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Pengaruh total dari motivasi kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0,177. 
pengaruh total motivasi kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0,117. 
Pengaruh total dari kualitas kepemimpinan terhadap kepuasan kerja sebesar 
0,598. Pengaruh total dari kualitas kepemimpinan terhadap komitmen organisasi 
adalah sebesar 0,397. 
Kepuasan kerja mempunyai pengaruh total terhadap komitmen organisasi 
adalah sebesar 0,664 dimana nilai ini sama dengan efek langsung sehingga dapat 
disimpulkan bahwa tidak ada hubungan lain yang mempengaruhi kepuasan kerja 
dalam hubungan dengan komitmen organisasi. 
Tabel 4.16 menunjukkan bahwa indikator yang paling berpengaruh dalam 
kualitas kepemimpinan adalah (x1)= inisiatif, diikuti (x3)= tanggung jawab, kemudian 
disusul (x2)= keyakinan, dan yang terakhir berpengaruh dalam kualitas kepemimpinan 
adalah (x4)= komunikasi. Indikator yang berpengaruh dalam motivasi kerja adalah 
(x7)= menikmati pekerjaan, diikuti oleh (x6)= efisiensi dan dilanjutkan dengan (x5)= 
ketertarikan pada tugas. Indikator yang berpengaruh dalam iklim organisasi adalah 
(x10)= penghargaan, diikuti (x8)= struktur kerja dan dilanjutkan dengan pengaruh 
indikator yang terakhir (x7)= menikmati pekerjaan. Indikator yang berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja adalah (x11)= pekerjaan yang dilakukan, dilanjutkan (x13)= 
dukungan rekan kerja, setelah itu disusul kepuasan kerja dalam (x12)= kesemptan 
promosi dan yang terakhir mempengaruhi kepuasan kerja adalah (x14)= dukungan 
atasan. Indikator yang paling berpengaruh terhadap komitmen organisasi adalah 
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(x17)= normative kemudian diikuti oleh (x16)= continuan dan dilanjutkan dengan 
(x15)= afektif. 
4.2.8  Langkah 7: Interpretasi dan Modifikasi Model 
Pengujian terhadap nilai residual mengindikasikan bahwa secara signifikan 
model yang sudah dimodifikasi tersebut dapat diterima dan nilai residual yang 
ditetapkan adalah < +1,96 pada taraf signifikansi 5% (Hair, et.al, 1995). Standardized 
Residual Covariance yang diolah dengan menggunakan program AMOS dapat dilihat 
pada table 4.17 berikut ini. Dari tabel tersebut terlihat bahwa data yang digunakan 
dalam penelitian ini dapat diterima secara signifikan dengan nilai residual < +1,96. 
Oleh karena itu tidak perlu dilakukan modifikasi terhadap model yang diuji. 
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4.3 Validitas dan Reliabilitas 
4.3.1. Convergent Validity 
Validitas konvergen dapat dinilai dari measurement model yang 
dikembangkan dalam penelitian dengan menentukan apakah setiap indicator yang 
diestimasi secara valid mengukur dimensi dari konsep yang diujinya. Sebuah indicator 
dimensi menunjukkan validitas konvergen yang signifikan apabila koefisien variabel 
indikator itu lebih besar dari dua kali standar errornya (Anderson & Gerbing 1988 
dalam Ferdinand, 2002). Bila setiap indikator memiliki critical ratio (C.R) yang 
dinyatakan dalam ukuran yang lebih besar dari dua kali standar errornya, hal ini 
menunjukkan bahwa indicator itu secara valid mengukur apa yang seharusnya diukur 
dala model yang diajukan. 
Data yang ditunjukkan dalam tabel 4.10 menunjukkan bahwa semua indikator 
menghasilkan nilai estimasi dengan critical ratio yang lebih besar dari dua kali 
setandar errornya, makqa yang disimpulkan bahwa indikator variabel yang digunakan 
adalah valid. 
 
4.3.2. Uji Reliabilitas dan Variance Extract 
4.3.2.1.Construct Reliability 
Uji reliabilitas (reliability) menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat 
memberikan hasil yang relatif sama apabila dilakukan pengukuran kembali pada obyek 
yang sama. Nilai reliabilitas minimum dari dimensi pembentuk variable laten yang 
dapat diterima adalah sebessar > 0.70. uji reliabilitas dalam SEM dapat diperoleh 
melalui rumus sebagai berikut (Ferdinand, 2004).  
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Keterangan : 
- Standard loading diperoleh dari standardized loading untuk tiap indikator 
yang didapat dari hasil perhitungan komputer dengan program AMOS. 
- ∑™j adalah meastrement error dari tiap-tiap indikator. Meastrement error 
dapat diperoleh dari 1 – standard loading. 
Untuk menganalisis hasil uji reliabilitas dari persamaan diatas, hasil pengujian 
dituangkan dalam bentuk tabel untuk menghitung tingkat reliabilitas indikator 
(dimensi) masing-masing variabel. Hasil pengolahan data ditampilkan pada tabel 5.7, 
sebelumnya perhitungan seperti dibawah ini. 
  
4.3.2.2.Variance Extract 
Pada prinsipnya pengukuran variance extract menunjukkan jumlah varians 
dari indikator yang diekstraksi oleh konstruk/variable laten yang dikembangkan. Nilai 
variance extract yang dapat diterima adalah > 0,50. persamaan untuk mendapatkan 
nilai variance extract adalah (Ferdinand, 2004). 
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Keterangan: 
- Standard loading diperoleh dari standardzed loading untuk tiap indicator 
yang didapat dari hasil perhitungan komputer dengan program AMOS 5.0. 
- ∑™j adalah measurement error dari tiap-tiap indikator. 
Untuk menilai tingkat variance extract dari masing-masing variabel laten, dari 
persamaan di atas dituangkan dalam bentuk variabel, yang menunjukkan hasil 
pengolahan data. Hasil pengolahan data variance extract tersebut ditampilkan pada 
tabel 4.18, sebelumnya disajikan perhitungan dibawah ini.  
 
Table 4.18 
Uji Reliabilitas dan Variance Extract 
Variabel Loading  (loading)2 E1 Err(1-e1) (sum of load)2 CR VE 
Kualitas Kepemimpinan 
X1 0,89 0,7921 0,79 0,21 12,2500 0,93 0,77 
X2 0,89 0,7921 0,79 0,21    
X3 0,89 0,7921 0,79 0,21    
X4 0,83 0,6889 0,69 0,31    
Sum  3,50 3,0652  0,94    
Motivasi Kerja 
X5 0,82 0,6724 0,67 0,33 6,1504 0,87 0,68 
X6 0,87 0,7569 0,76 0,24    
X7 0,79 0,6241 0,62 0,38    
Sum 2,48 2,0534  0,95    
Iklim Organisasi 
X8 0,83 0,6889 0,69 0,31 6,2001 0,87 0,69 
X9 0,82 0,6724 0,67 0,33    
X10 0,84 0,756 0,70 0,30    
Sum  2,49 2,0669  0,94    
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Kepuasan Kerja 
X11 0,89 0,7921 0,79 0,21 12,0409 0,92 0,75 
X12 0,86 0,7396 0,74 0,26    
X13 0,87 0,7569 0,76 0,24    
X14 0,85 0,7225 0,72 0,28    
Sum 3,47 3,0111  0,99    
Komitmen Organisasi 
X15 0,84 0,7056 0,70 0,30 6,6564 0,89 0,74 
X16 0,86 0,7396 0,74 0,26    
X17 0,88 0,7744 0,77 0,23    
Sum 2,58 2,2196  0,79    
Sumber: Data primer yang diolah (2005) 
Berdasarkan tabel 4.18 tersebut, terlihat bahwa tidak terdapat nilai reliabilitas 
dan variance extract yang berada di bawah batas nilai yang telah ditetapkan, sehingga 
dapat dinyatakan bahwwa nilai diatas memenuhi syarat dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa indikator-indikator yang digunakan sebagai observed variable 
sebagai variabel latennya dapat dikatakan telah mampu menjelaskan variabel laten 
yang dibentuknya. 
 
4.4  Pengujian Hipotesis Penelitian 
Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji hipotesis penelitian seperti yang 
diajukan pada Bab II. Pengujian hipotesis didasarkan atas pengolahan data penelitian 
dengan menggunakan analisis SEM, dengan cara menganalisis nilai regresi seperti 
yang ditampilkan pada table 4.10. pengujian hipotesis ini dilakukan dengan 
menganalisis nilai C.R (Critical Ratio) dan nilai P (Probability) di bawah 0.05. apabila 
hasilnya menunjukkan nilai yang memenuhi syarat tersebut, maka hipotesis penelitian 
yang diajukan dapat diterima. 
 Lanjutan : Tabel 4.18 ( Uji Reliabilitas dan Variance Extract ) 
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Secara rinci pengujian hopotesis penelitian akan dibahas secara bertahap 
sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan. Pada penelitian ini diajukan empat 
hipotesis yang selanjutnya pembahasannya dilakukan dibagian berikut ini. 
 
4.4.1. Uji Hipotesis I : Hubungan   Kualitas    Kepemimpinan    dengan 
Kepuasan Kerja  
 
Hipotesis pertama pada penelitian ini adalah Kualitas Kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dari pengolahan data 
diketahui bahwa nilai CR (Critical Ratio) untuk hubungan antara variabel kualitas 
kepemimpinan dengan kepuasan kerja seperti terlihat pada tabel 4.10 adalah sebesar 
6.081 dengan nilai P (Probability) sebesar 0.000. kedua nilai ini menunjukkan hasil 
memenuhi syarat, yaitu diatas 2.00 untuk CR (Critical Ratio) dan dibawah 0.05 untuk 
nilai P (Probability). Dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis pertama 
penelitian ini dapat diterima. Penelitian ini membuktikan bahwa kualitas 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
 
4.4.2. Uji Hipotesis II : Hubungan Motivasi Kerja dengan Kepuasan kerja 
Hipotesis kedua pada penelitian ini adalah Motivasi Kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dari pengolahan data diketahui bahwa nilai 
CR (Critical Ratio) untuk hubungan antara Motivasi Kerja dengan variabel Kepuasan 
Kerja adalah sebesar 2.258 dengan nilai P (Probanility) sebesar 0.024. kedua nilai ini 
menunjukkan hasil yang memenuhi syarat, yaitu diatas 2.00 untuk CR (Critical Ratio) 
dan dibawah 0.05 untuk nilai P (Probability). Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 
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hipotesis kedua peneliatian ini dapat diterima. Penelitian ini membuktikan bahwa 
Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 
 
4.4.3. Uji Hipotesis III : Hubungan Iklim Organisasi dengan Kepuasan Kerja  
Hipotesis ketiga pada penelitian ini adalah Iklim Organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dari pengolahan data diketahui bahwa 
CR (Critical Ratio) untuk hubungan antara variable Iklim Organisasi dengan variabel 
Kepuasan Kerja seperti terlihat pada tabel 4.10 adalah sebesar 2.836 dengan nilai P 
(Probability) sebesar 0.005. kedua nilai ini menunjukkan hasil yang memenuhi syarat, 
yaitu diatas 2.00 untuk CR (Critical Ratio) dan di bawah 0.05 untuk nilai P 
(Probability). Dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis ketiga penelitian ini 
dapat diterima. Penelitian ini membuktikan bahwa Iklim Organisasi berpengaruh 
terhadap Kepuasan  Kerja. 
 
4.4.4. Uji Hipotesis IV : Hubungan Kepuasan Kerja dengan Komitmen 
Organisasi  
 
Hipotesis keempat penelitian ini adalah Kepuasan Kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Dari tabel 4.10 diketahui bahwa nilai 
CR (Critical Ratio) untuk pengaruh variabel Kepuasan Kerja terhadap variabel 
Komitmen Organisasi adalah sebesar 6.651 dengan nilai P (Probability) sebesar 0.000. 
Kedua nilai ini menunjukkan hasil yang memenuhi syarat, yaitu diatas 2.00 untuk CR 
(Critical Ratio) dan dibawah 0.05 untuk nilai P (Probability). Dengan demikian 
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hipotesis keempat dalam penelitian ini dapat diterima. Penelitian ini dapat 
membuktikan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi. 
4.5.   Kesimpulan Bab 
Pada bab IV ini telah dilakukan analisis data dan pengujian terhadap 4 
hipotesis sesuai model teoritis penelitian. Model ini telah diuji dengan kriteria 
goodness of fit dan mendapatkan hasil yang baik. Hasil pengujian hipotesis 
menunjukkan bahwa semua hipotesis diterima dan dapat dibuktikan. Table 4.19 
berikut menunjukkan hasil hipotesis. 
Tabel 4.19 
Kesimpulan Hasil Pengujian Penelitian 
HIPOTESIS Nilai CR dan P 
HASIL 
UJI 
H1: Kualitas kepemimpinan berpengaruh positif dan 
signifikan  terhadap kepuasan kerja 
CR= 6.181 
P= 0.000 
Diterima
H2:  Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan  
terhadap kepuasan kerja 
CR= 2.258 
P= 0.024  
Diterima
H3:  Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan  
terhadap kepuasan kerja 
CR= 2.836 
P= 0.005 
Diterima
H4:  Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan  
terhadap komitmen organisasi 
CR= 6.651 
P= 0.000 
Diterima
Sumber: Hasil Analisis Data (2005) 
 
Keterangan: CR adalah Critical Ratio dan P adalah Probability (lihat tabel 
4.10) 
 
 Table 4.19 diatas merupakan kesimpulan dari hasil pengujian hipotesis-
hipotesis penelitian. Selanjutnya uraian rinci mengenai kesimpulan dan implikasi 
kebijakan atas hasil analisis data dan diterimanya hipotesis-hipotesis tersebut akan 
dijelaskan dalam Bab V. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN 
 
5.1.1 Ringkasan Penelitian 
 
Sumberdaya Manusia dalam hal ini pegawai negeri dari suatu institusi 
membutuhkan kepuasan kerja, kepemimpinan yang berkualitas dan iklim organisasi 
yang kondusif, sehingga membutuhkan media komunikasi aplikatif  yang diharapkan 
mampu menciptakan keselarasan yang produktif. Organisasi dapat menjadikan 
pengelolaan sumberdaya manusia (MSDM) dan komitmen pegawainya sebagai kunci 
sukses dalam menghadapai persaingan (Barney, 1991), dengan demikian sebaik 
apapun strategi yang direncanakan untuk diaplikasikan oleh suatu organisasi, bila tidak 
didukung oleh para pegawai yang berkualitas dan handal maka tidak akan dapat 
menghasilkan kinerja pegawai yang optimal. 
Adapun variabel-variabel yang mendukung penelitian ini mengambil dari 
beberapa sumber jurnal antara lain : Thorlakson dan Murray (1996); Kinman et.al, 
(2001); Denison (1996); Lund (2003); Meyer dan Allen (1991). Berdasarkan telaah 
pustaka dikembangkan empat hipotesis penelitian yaitu (Hipotesis 1): Kualitas 
Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja; 
(Hipotesis 2); Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja; (Hipotesis 3): Iklim Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja; (Hipotesis 4): Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Komitmen Organisasi. 
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Hasil penelitian diharapkan dapat menjawab rumusan masalah dalam penelitian 
ini, yaitu : “ Faktor-faktor apa yang mempengaruhi Kepuasan Kerja dan bagaimana 
hubungannya terhadap Komitmen Organisasi”. Dalam penelitian ini data primer 
diperoleh langsung dari responden dengan penyebaran kuesioner pada para  pegawai 
Pemkab. Temanggung eselon III (tiga) dan eselon IV (empat). Interview dilakukan 
dengan alat bantu kuesioner yang terdiri dari pertanyaan tertutup untuk setiap indikator 
dan pertanyaan terbuka untuk setiap variabel yang diperoleh dari opini atau pendapat 
para responden tentang indikator-indikator penelitian. 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan metode 
acak berstrata (Stratified Random Sampling Method). Cara ini diambil disebabkan 
populasinya sudah dikelompokkan/distratakan. Jumlah responden yang ditentukan 
sebagai sampel dalam penelitian ini adalah 102 responden yaitu para pegawai di 
Pemkab. Temanggung.  
Teknik analisis yang dipakai untuk menginterprestasikan dan menganalisis data 
dalam penelitian ini adalah menggunakan teknik Structural Equation Model (SEM) 
dari software AMOS 5.0. Hasil analisis data menjelaskan mengenai hubungan 
kausalitas antara variabel-variabel yang sedang dikembangkan dalam model penelitian 
ini. Model yang diajukan dapat diterima setelah asumsi-asumsi terpenuhi yaitu 
normalitas dan standardized residual covarian ± 2,58. Sementara nilai Determinan of 
Covariance matrix-nya 8.093.090. Model pengukuran exogenous dan endogenous 
telah diuji dengan analisis konfirmatori. Selanjutnya kedua model pengukuran tersebut 
dianalisis dengan  Structural Equation Model (SEM) sebagai model keseluruhan (Full 
Model). Full Model terdiri dari tujuh belas (17) observasi variabel antar indikator dan 
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lima (5) variabel laten untuk model pengujian hubungan kausalitas antar  variabel-
variabel yang mempengaruhi dan dipengaruhi oleh kepuasan kerja serta yang 
mempengaruhi komitmen organisasi serta memenuhi kriteria goodnes-of fit, yaitu chi 
square = (116.653); Probailitas = (0,363); GFI= (0,888); AGFS=(0,847); CFS= (0,996) 
; TLI= (0,995);  RMSEA = (0,020). 
Berdasarkan hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa model tersebut dapat 
diterima dengan hasil pengolahan data diperoleh nilai Critical Ratio (CR) pada 
hubungan antara variabel Kualitas Kepemimpinan dengan Kepuasan Kerja sebesar 
6,181 dengan Probabilitas (P) sebesar (0,000), sedangkan nilai Critical Ratio (CR) 
pada hubungan antara Motivasi Kerja dengan Kepuasan Kerja sebesar 2,258 dengan 
Probabilitas (P) sebesar 0,024 dan nilai Critical Ratio (CR) pada hubungan antara 
Kepuasan Kerja dengan Komitmen Organisasi sebesar 6,651 dengan Probabilitas (P) 
sebesar 0,000. 
 
5.2      Kesimpulan Pengujian Hipotesis Penelitian 
5.2.1 Hubungan Antara Variabel Kualitas Kepemimpinan dengan Kepuasan 
Kerja 
Hipotesis pertama dari penelitian ini Kualitas Kepemimpinan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Setelah dilakukan pengujian, 
mendapatkan hasil bahwa Kualitas Kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 
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Dengan demikian penelitian ini memberikan dukungan yang signifikan 
terhadap konsep Church (1997) keragaman dalam kepuasan pegawai dikaitkan dengan 
sejauh mana pimpinan senior menunjukkan etika dan integritasnya sebagai pemimpin, 
pimpinan menengah bergantung pada metode inspirasional dari pemotivasian serta 
kerjasama dengan pegawai lainnya. Secara empirik penelitian ini menyimpulkan 
bahwa kualitas kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja pegawai. Hal ini mendukung hipotesis pertama dalam penelitian ini untuk 
diterima. 
 
5.2.2 Hubungan Antara Variabel Motivasi Kerja dengan Variabel Kepuasan 
Kerja 
Hipotesis yang kedua yaitu Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja. Hasil pengujian yang telah didapat menyatakan adanya 
hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi kerja dengan kepuasan kerja. 
Dari hasil uji tersebut maka semakin memperkuat asumsi dari beberapa 
penelitian yang menyatakan adanya hubungan kausalitas motivasi kerja dengan 
kepuasan kerja pegawai. Motivasi intrinsik atau dari dalam diri pegawai sendiri 
merupakan faktor-faktor yang berhubungan dengan kepuasan kerja antara lain 
keberhasilan mencapai sesuatu dalam karir, pengakuan yang diperoleh dari institusi, 
sifat pekerjaan yang dilakukan, sikap profesional dan intelektual yang dialami oleh 
seseorang (Kinman et.al, 2001). Dukungan terhadap motivasi kerja dapat mewujudkan 
kepuasan kerja yang searah antara pegawai dengan institusi yang mengayominya 
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dimana dapat menciptakan ketentraman kerja dan kelangsungan usaha  kearah 
peningkatan produktivitas kerja dalam menyelesaikan tugas dan tanggung-jawabnya 
selaku pelayan masyarakat. Penelitian ini membuktikan bahwa motivasi kerja yang 
tinggi yang diterima oleh pegawai secara positif dan signifikan akan mempengaruhi 
kepuasan kerja pegawai. Oleh karena itu hipotesis kedua dalam penelitian ini dapat 
diterima. 
 
5.2.3 Hubungan Antara Variabel Motivasi Kerja dengan Variabel Kepuasan 
Kerja 
Hipotesis ketiga dalam penelitian ini menyatakan bahwa iklim organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini telah dibukitikan 
dan hasil yang didapat menyatakan adanya hubungan antara iklim organisasi dn 
kepuasan kerja. 
Selain membuktikan hipotesis yang diajukan, hasil dari penelitian dilapangan 
diperoleh pernyataan bahwa iklim organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. Iklim organisasi berpengaruh secara positif terhadap kinerja dan 
kepuasan kerja dari pegawai (Day and Bedeian, 1991). Dari iklim organisasi ini dapat 
diketahui dan dibedakan praktek manajemen yang efektif dan tidak efektif. (Burke, 
1992). Dengan demikian apabila pegawai merasa bahwa iklim organisasi yang ada 
dalam kondisi baik dan kondusif maka hal ini dapat membuat para pegawai  tersebut 
merasa puas. Dengan demikian hipotesis ketiga dalam penelitian ini menyatakan iklim 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dapat diterima. 
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5.2.4 Hubungan Antara Variabel Kepuasan Kerja dengan Variabel Komitmen 
Organisasi 
Hipotesis keempat yang diajukan yaitu kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi. Dari hasil penelitian ini diperoleh hasil 
bahwa adanya hubungan yang positif dan signifikan antara variabel kepuasan kerja 
dengan  variabel komitmen organisasi. 
Kepuasan kerja pegawai benar-benar mempengaruhi komitmen organisasi pada 
organisasi yang menaunginya. Dukungan secara teoritis dikemukakan oleh Laschinger, 
et.al (1999) bahwa diduga ada kaitan dan pengaruh yang kuat antara faktor kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi. Bahkan secara langsung pemberdayaan pegawai 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Kepuasan yang 
tinggi akan menyebabkan kualitas hubungan antar individu dalam organisasi menjadi 
semakin baik. Dan kualitas hubungan akan menyebabkan komitmen diantara mereka 
juga semkin baik. (Zineldin and Johnsson, 2000). Oleh karenanya kepuasan bagi 
pegawai kemudian akan memotivasi pegawai untuk lebih meningkatkan produktivitas 
dan komitmenya dalam bekerja. Dari teori yang mendukung kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan dan telah duji 
kebenaranya serta dapat diterima. 
 
5.3    Kesimpulan  Masalah Penelitian 
Penelitian ini disusun sebagai usaha untuk melakukan pengujian terhadap 
variabel kualitas kepemimpinan, motivasi kerja, iklim organisasi, kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi. 
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Pengujian ini dilakukan berdasarkan latar belakang dan masalah  penelitian 
yang telah diuraikan pada Bab I yaitu : Faktor-faktor apa yang mempengaruhi  
kepuasan kerja dan bagaimana hubungannya terhadap komitmen organisasi pada 
Pemkab. Temanggung yang dijadikan obyek observasi penelitian. 
Dalam penelitian ini diperoleh dukungan yang signifikan dimana memperkuat 
konsep bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor kualitas kepemimpinan, 
motivasi kerja dan iklim organisasi. Dan dari tiga variabel yang paling berpengaruh  
adalah kualitas kepemimpinan terhadap kepuasan kerja yang dilanjutkan dengan iklim 
organisasi dan motivasi kerja. Kemudian dari kepuasan kerja tersebut akan 
mempengaruhi komitmen organisasi pegawai pada organisasi. 
Dari hasil  analisis yang telah dilakukan dapat dikembangkan beberapa 
pernyataan yang didukung bukti empirik sebagai berikut : 
• Dari hasil penelitian ini pegawai Pemkab. Temanggung dipengaruhi oleh kualitas 
kepemimpinan secara berjenjang sesuai dengan masing-masing fungsi dan bagian 
dimana kepuasan kerja dari kualitas kepemimpinan menduduki pengaruh terbesar 
dan positif. Sehingga semakin berkualitas sebuah kepemimpinan akan 
meningkatkan derajad kepuasan kerja. Sebaliknya bila kualitas kepemimpinan 
rendah maka akan mengurangi derajad kepuasan kerja yang pada akhirnya akan 
menurunkan kinerja pegawai. Dari hasil penelitian diperoleh (X1)=inisiatif; 
(X2)=Keyakinan dan (X3)=Tanggung Jawab yang mempunyai pengaruh paling 
besar dibandingkan dengan dimensi lain dan ketiganya (X1), (X2), (X3) 
pengaruhnya 89% terhadap variabel kualitas kepemimpinan. Dengan demikian 
perlu diperhatikan nilai-nilai kepemimpinan yang dimiliki pejabat eselon III(tiga) 
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dan eselon IV(empat) dalam meningkatkan kedisiplinan dan tanggungjawab, 
sehingga pembinaan yang berkelanjutan yang merupakan tanggungjawab bersama 
terhadap kualitas kepemimpinan secara berjenjang di setiap strata tersebut dapat 
lebih ditingkatkan dimasa yang akan datang. 
• Iklim Organisasi yang kondusif merupakan dorongan yang kuat terhadap kepuasan 
kerja. Hal ini sudah dibuktikan dari hasil penelitian yang mempunyai hasil positif 
dan signifikan mempengaruhi iklim organisasi terhadap kepuasan kerja di 
lingkungan Pemkab. Temanggung. Sebaliknya bila iklim organisasi tidak kondusif 
akan memicu timbulnya ketidakpuasan pegawai dalam bekerja karena pegawai 
menjadi tidak tenang, gelisah dan selalu ketakutan. Hal inilah yang perlu dipahami 
oleh pihak manajemen organisasi dalam meningkatkan kondisi kerja pegawainya. 
Dari hasil penelitian ternyata didapat bahwa (X10)= Penghargaan, mempunyai 
pengaruh paling besar dibanding dimensi lainnya yaitu 85% terhadap variabel 
iklim organisasi walaupun penghargaan dalam bentuk gaji atau tunjangan lain 
sudah sesuai dengan ketentuan perundangan yang berlaku . Namun harapan dari 
pegawai di Pemkab. Temanggung adalah agar pemerintah tetap memperhatikan 
kesejahteraan mereka baik dalam bentuk gaji maupun tunjangan lainya. 
• Motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai Pemkab. Temanggung berpengaruh 
positif, dengan demikian pemberian motivasi kerja yang tinggi dapat 
menumbuhkan kepuasan kerja pegawai dan dapat termotivasi dalam rangka 
bertanggung jawab terhadap bidang kerjanya. Sebaliknya bila motivasi kerja 
rendah maka akan berpengaruh negatif terhadap  kepuasan kerja dan akan 
berdampak lebih lanjut terhadap  menurunnya komitmen organisasi. Dari hasil 
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penelitian ternyata didapat bahwa (X6)=Efisiensi mempunyai pengaruh paling 
besar dibanding dimensi lainya yaitu 87% terhadap variabel motivasi kerja, maka 
Pemkab. Temanggung dalam mengelola pegawai perlu sekali memperhatikan 
efisiensi kerja dari para pegawai dalam menyelesaikan tugas dan tanggung 
jawabnya sebagai pelayan masyarakat, sehingga diharapkan dapat diciptakan 
sistem pengelolaan sumberdaya pegawai secara lebih efektif dan efisien dengan 
demikian motivasi kerja yang  lebih tinggi dapat tercapai. 
• Kepuasan kerja pegawai selama ini memang sangat besar dipengaruhi oleh tiga 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini, antara lain variabel kualitas 
kepemimpinan, variabel motivasi kerja dan variabel iklim organisasi. Masing-
masing variabel tersebut memberikan kontribusi yang cukup besar terhadap 
kepuasan kerja yang diharapkan. Dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan 
menumbuhkan komitmen pegawai pada organisasinya. Hasil penelitian 
menunjukkan hubungan yang positif pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasi di Pemkab. Temanggung. Sehingga semakin tinggi  kepuasan kerja 
pegawai akan semakin kuat komitmen seorang pegawai terhadap organisasinya 
dalam bentuk kesetiaan, kepatuhan, kedisiplinan dan loyalitas yang tinggi. 
Sebaliknya bila kepuasan kerja rendah, maka akan menurunkan komitmen pegawai 
terhadap organisasinya. Dari hasil penelitian didapat bahwa (X11) = Kepuasan 
terhadap Pekerjaan mempunyai pengaruh paling signifikan dibanding dimensi 
lainya yaitu 89% terhadap variabel kepuasan kerja, sedangkan hasil penelitian 
terhadap komitmen pegawai yang berpengaruh terbesar terdapat pada dimensi 
(X17)= Normatif yaitu sebesar 88%. Dengan tingginya komitmen pegawai maka 
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organisasi akan semakin kuat dan prestasi kerja pegawai dalam menyukseskan 
program-program kerja dapat terwujud, sehingga keberhasilan pembangunan dapat 
tercapai dengan dukungan aparat yang berkomitmen tinggi. 
 
5.4      Implikasi Teoritis 
Berdasarkan model penelitian yang diajukan dalam penelitian ini dan telah 
diuji kesesuaian model (Fit Model) melalui alat analisis Structural Equation Model 
(SEM) maka dapat memperkuat konsep-konsep teoritis dan memberikan dukungan 
empiris terhadap temuan penelitian terdahulu dan merupakan hal penting . 
Literatur-literatur yang menjelaskan tentang teori kualitas kepemimpinan, 
motivasi kerja dan iklim organisasi telah diperkuat keberadaannya oleh konsep-konsep 
teoritis dan dukungan empiris mengenai hubungan kausalitas antara variabel kepuasan 
kerja yang pada akhirnya akan berpengaruh terhadap variabel komitmen pegawai pada 
organisasnya. Beberapa hal penting dari implikasi teoritis penelitian ini dapat di-
ilustrasikan sebagai berikut : 
Pertama, Kepuasan Kerja secara positif dan signifikan dipengaruhi oleh faktor-
faktor kualitas kepemimpinan. Dengan demikian semakin tinggi kualitas 
kepemimpinan yang dimiliki akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai.  Hal 
tersebut secara empiris memperkuat penelitian sebelumnya. Yang menyatakan bahwa 
kepuasan kerja dipengaruhi oleh kualitas kepemimpinan, seperti dikemukakan oleh 
peneliti terdahulu antara lain : Anderson et.al. (1994); Thorlakson and Murray (1996); 
DeGroot et.al. (2000); Church (1997). 
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Kedua, Kepuasan Kerja secara positif dipengaruhi oleh faktor-faktor motivasi 
kerja. Dengan demikian semakin tinggi motivasi kerja pegawai akan semakin puas 
dalam melaksanakan pekerjaanya. Hal ini secara empiris memperkuat penelitian 
sebelumnya yang mengatakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor motivasi 
kerja. Dukungan teorinya dikemukakan oleh para peneliti terdahulu antara lain : Pullin, 
et.al.(2000); Kinman et.al. (2001); Cooke (999); Vest and Markham (1994). 
Ketiga, Kepuasan Kerja secara positif dipengaruhi oleh faktor iklim organisasi. 
Dengan demikian semakin kondusif iklim organisasi akan semakin meningkatkan 
kepuasan dalam bekerja. Hal ini secara empiris memperkuat penelitian sebelumnya 
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh iklim organisasi, dimana 
dukungan teorinya dikemukakan oleh peneliti antara lain : Robbins (1993); Luthans 
(1995); Ostroff (1992); Church (1995); Mc.NesseSmith (1996). 
Keempat, Komitmen Organisasi dipengaruhi oleh faktor kepuasan kerja 
pegawai. Dengan demikian semakin besar kepuasan kerja yang dirasakan akan 
semakin menumbuhkan besarnya komitmen terhadap organisasinya. Hal tersebut 
secara empiris memperkuat penelitian sebelumnya yang menyatakan komitmen 
organisasi dipengaruhi secara positif oleh kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai. 
Dukungan teoriya dikemukakan oleh : Morgan and Hunt (1994); Meyer and Allen 
(1991); Zineldin and Johnsson (2000); Moorman et.al. (1992). 
Berdasarkan uraian dan penjelasan tersebut, secara ringkas implikasi teoritis 
dalam penelitian ini disajikan dalam Tabel 5.1. berikut ini : 
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Tabel  5.1 
Implikasi Teoritis 
No. Pernyataan Implikasi Teoritis 
1. Kualitas Kepemimpinan berpe- 
ngaruh positif dan signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja 
Mendukung secara empiris teori Anderson 
et.al. (1994); Thorlakson and Murray 
(1996); DeGroot et.al. (2000); Church 
(1997). 
2. Motivasi Kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja 
Mendukung secara empiris teori Pullin, 
et.al.(2000); Kinman et.al.(2001); Cooke 
(999); Vest and Markham (1994). 
3. Iklim Organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja 
Mendukung secara empiris teori Robbins 
(1993); Luthans (1995); Ostroff (1992); 
Church (1995); Mc.NesseSmith (1996). 
4. Kepuasan Kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
Komitmen Organisasi 
Mendukung secara empiris teori Morgan 
and Hunt (1994); Meyer and Allen (1991); 
Zineldin and Johnsson (2000); Moorman 
et.al. (1992). 
Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini (2005) 
 
5.5    Implikasi Manajerial 
 Setelah pengujian hipotesis serta dimunculkannya implikasi teoritis, 
selanjutnya perlu dikembangkan implikasi manajerial yang diharapka mampu 
memberikan sumbangan teoritis terhadap praktek manajemen sumberdaya manusia. 
Implikasi manajerial diturunkan (derivatif) dari teori-teori yang dibangun dan 
didasarkan pada hal penelitian yang telah dilakukan. Beberapa implikasi manajerial 
yang diperoleh dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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1. Dari hasil analisis data yang telah dilakukan menunjukkan bahwa variabel yang 
paling berpengaruh kuat terhadap kepuasan kerja pegawai di Pemkab. Temanggung 
adalah variabel Kualitas Kepemimpinan. Adapun indikator-indikator  yang 
mendukung variabel kualitas kepemimpinan sangat penting untuk diperhatikan oleh 
pihak manajemen organisasi antara lain meliputi : Inisiatif, Keyakinan, 
Tanggungjawab dan Komunikasi. 
2. Dikarenakan variabel kualitas kepemimpinan mempunyai pengaruh yang lebih 
besar dibanding dengan variabel-variabel lain dalam mempengaruhi kepuasan 
kerja, maka sebaiknya pihak institusi Pemkab. Temanggung memberikan perhatian 
lebih terhadap kualitas dari para pemimpin  yang ada dimana dalam penelitian ini 
dikhususkan pada jajaran eselon III (tiga) dan eselon IV(empat). Hal yang perlu 
dilakukan antara lain melalui diklat kepemimpinan dan kursus-kursus dijajaran 
masing-masing agar dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi serta 
kewajibannya dapat lebih kreatif, berinisiatif dan memiliki keyakinan tinggi 
terhadap dedikasi, loyalitas dan tanggungjawabnya selaku pemimpin serta mampu 
berkomunikasi dengan baik terhadap bawahannya. Bawahan akan merasa dihargai 
dan diperlakukan secara adil dan bijaksana oleh pimpinannya dengan demikian 
diharapkan kinerja akan meningkat. 
3. Pengaruh yang tidak kalah pentingnya terhadap kepuasan kerja pegawai adalah 
variabel iklim organisasi yang kondusif dalam rangka melaksanakan tugas sebagai 
pelayan masyarakat. Dan diharapkan Pemkab. Temangung dapat menjaga situasi 
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kerja secara lebih kondusif. Hal-hal yang dapat dilakukan dalam menciptakan iklim 
organisasi yang kondusif antara lain adalah struktur kerja yang jelas, dengan 
demikian pertanggungjawaban kerja para pegawai dapat dipahami dengan demikian 
pegawai dapat mengerti akan tugas dan tanggungjawabnya sebagai pendukung 
keberhasilan kerja institusinya. Selain itu peningkatan kesejahteraan melalui 
penghargaan bagi pegawai yang berprestasi akan menimbulkan dampak positif. 
Pemkab.Temanggung hendaknya mampu memberikan yang terbaik bagi para 
pegawainya sehingga kemalasan, kemangkiran dan absensi akan berkurang secara 
signifikan. 
4. Variabel motivasi kerja juga perlu untuk diperhatikan dengan baik karena akan 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. Hal-hal yang berhubungan dengan 
motivasi kerja antar lain : pegawai memiliki ketertarikan akan pekerjaan yang 
dijalaninya. Hal ini dapat dibuktikan dari keberhasilan pegawai dalam 
menyelesaikan tugas dan kewajiban kerja dan memiliki jenjang karir yang jelas 
seiring dengan kinerja yang memuaskan. Bidang kerja yang efisien akan lebih 
merangsang pegawai dalam bekerja dan menyelesaikan tanggungjawabnya. 
Pegawai yang termotivasi dengan baik akan menikmati pekerjaan sesuai bidang 
tugas dan tanggungjawabnya masing-masing selaku aparat di  daerah. 
5. Variabel kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap komitmen organisasi. 
Kepuasan kerja pegawai yang didukung oleh variabel variabel kualitas 
kepemimpinan, motivasi kerja dan iklim organisasi akan berpengaruh terhadap 
komitmen pegawai terhadap institusinya. Pegawai yang merasa puas dalam bekerja 
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akan meninggalkan hal-hal yang merugikan  bagi organisasinya seperti 
berkurangnya absensi, berkurangnya kemangkiran dan makin tingginya loyalitas 
pada organisasi baik secara institusional maupun emosional. 
6. Hasil analisis data dapat diketahui bahwa dari beberapa variabel baik secara 
langsung maupun tidak langsung mempengaruhi komitmen organisasi, maka pihak 
organisasi dalam hal ini Pemkab. Temanggung harus memperhatikan variabel-
variabel kepuasan kerja yang antara lain memfokuskan pada variabel yang terkait 
dengan kualitas kepemimpinan, motivasi kerja dan iklim organisasi. Hal utama 
yang diharapkan adalah semakin tingginya komitmen terhadap organisasi, dan 
secara nyata memiliki kesetiaan, integritas, rasa memiliki (self-belonging) dan 
menjadi bagian tak terpisahkan terhadap organisasinya dalam rangka membawa 
nama baik organisasi ke depan. 
7. Dapat disimpulkan bahwa Pemkab. Temanggung perlu memperhatikan tingkat 
kepuasan kerja pegawainya agar memiliki integritas dan komitmen yang tinggi 
pada organisasinya sehingga diharapkan dapat terwujud pemerintahan yang baik 
(Good Governance) dan semakin lancarnya pelayanan terhadap masyarakat 
(Reinventing Governance). 
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Tabel  5.2 
Implikasi Manajerial 
No. Kebijakan Manajerial Implikasi Manajerial 
1. Kualitas kepemimpinan  Inisiatif : Pimpinan mampu mendorong kreatifitas dari 
bawahannya dan menyelesaikan pekerjaan sesuai 
inisiatifnya sendiri di Pemkab. Temanggung. 
Keyakinan : Pimpinan yakin akan kemampuan dari 
bawahan dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan serta 
memberikan kesempatan bawahan untuk berkembang 
lebih baik lagi dalam bekerja di Pemkab. Temanggung. 
Pertanggung jawaban : Pimpinan mampu memberikan 
dorongan dan semangat pada bawahannya dalam 
menyelesaikan tugas sehingga bawahan mampu memikul 
tanggungjawabnya selaku pengawas yang mengemban 
tugas dan pekerjaan di Pemkab. Temanggung. 
Komunikasi : Pimpinan mampu berkomunikasi baik 
secara formal dan nonformal pada bawahannya sehingga 
pimpinan dapat memberikan semangat kerja pegawainya 
di Pemkab. Temanggung. 
2. Motivasi kerja  Ketertarikan pada tugas : Pegawai diharapkan mampu 
menyelesaikan tugas sesuai kemampuan dan bidang 
pekerjaan yang ada di Pemkab. Temanggung. 
Efisiensi : Pegawai mempunyai produktivitas kerja yang 
tinggi dan efisien dalam menyelesaikan tugas dan 
pekerjaan di Pemkab. Temanggung. 
Menikmati pekerjaan : Penempatan pegawai yang 
bekerja di Pemkab. Temanggung harus sesuai kualifikasi 
(the right man on the right place) sehingga pegawai 
betul-betul senang dan menikmati pekerjaannya. 
3. 
 
 
 
 
Iklim organisasi  Struktur kerja : Pemkab. Temanggung perlu memiliki 
struktur organissi dan tata kerja pegawai secara jelas dan 
tegas sehingga pegawai tidak banyak melakukan 
kesalahan dalam bekerja atau bertugas. 
Pertanggungjawaban : Semua pegawai di Pemkab. 
Temanggung sangat perlu memperhatikan pelayanan 
yang diberikan pada masyarakat sehingga semua 
pekerjaannya dapat dipertanggungjawabkan. 
Penghargaan : Pemkab. Temanggung seharusnya 
memberikan perhatian pada pegawainya yang sudah 
bekerja dengan baik dan bertanggungjawab melalui 
beberapa penghargaan dan fasilitas kerja. 
4. Kepuasan kerja  Pekerjaan yang dilakukan : Pemkab. Temanggung harus 
memperhatikan bidang pekerjaan (job description) yang 
dilakukan oleh pegawainya sehingga bidang pekerjaan 
sesuai dengan kemampuan dan harapan pegawai dengan 
demikian pegawai akan terpuaskan. 
Kesempatan promosi : Pemkab. Temanggung harus 
menciptakan kesempatan promosi pegawainya dengan 
adil dan transparan yang dapat diterima pegawai secara 
umum sesuai gol/ruang kepangkatan yang nantinya 
pegawai akan terpuaskan dengan pekerjaannya. 
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Dukungan rekan kerja : Pemkab. Temanggung harus 
menciptakan hubungan yang serasi antar rekan kerja 
dengan demikian suasana kerja yang harmonis antar 
pegawai akan mempertinggi kepuasan yang dirasakan 
pegawai. 
Dukungan atasan : Pemkab. Temanggung harus mampu 
menciptakan sinergi yang baik antar atasan dengan 
bawahan dalam lingkup kerja sehingga dukungan 
atasan/pimpinan sangat mempengaruhi kepuasan kerja 
pegawai. 
5. Komitmen Organisasi Afektif : Pegawai yang sudah terpenuhi kepuasannya 
dalam kerja akan merasa terikat dan setia pada 
institusinya di Pemkab. Temanggung. 
Continuan : Pegawai yang sudah terpuaskan dalam 
bekerja akan merasa menjadi bagian dari keluarga 
diinstitusi tempatnya bekerja yaitu di Pemkab. 
Temanggung. 
Normatif : Kesetiaan bekerja di Pemkab. Temanggung 
terjadi apabila pegawai mempunyai rasa memiliki yang 
kuat terhadap organisasi pemerintahan ini. 
Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini (2005). 
Selain implikasi manajerial yang sudah peneliti jelaskan dalam penelitian ini, 
peneliti mencoba memberikan gambaran/ ilustrasi pemecahan masalah “ Faktor-faktor 
yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai di Pemkab. Temanggung dan 
relevansinya terhadap komitmen organisasi”. Wujud pengajuan hasil penelitian ini 
disajikan lewat framework atas pengelolaan manajemen sumberdaya pegawai dalam 
berkomitmen pada organisasinya. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lanjutan Tabel 5.2 ( Implikasi Manajerial ) 
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Gambar 5.1 
Framework Pengelolaan Sumber Daya Pegawai dalam Berkomitmen 
terhadap Organisasi di Pemkab. Temanggung 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber : Dikembangkan dari penelitian ini (2005). 
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pemilihan strategi yang tepat dalam pengelolaan pegawai dan lewat dukungan 
komponen-komponen yang sangat dibutuhkan oleh pegawai di lingkungan Pemkab. 
Temanggung seperti perwujudan iklim organisasi yang kondusif, termotivasinya 
pegawai dalam bekerja, dan dukungan pimpinan melalui kualitas kepemimpinan yang 
baik akan mampu meningkatkan komitmen pegawai pada institusinya. Adapun aplikasi 
strategi yang dapat di-implementasikan meliputi : 
1. Kualitas kepemimpinan yang meliputi inisiatif, keyakinan, pertanggungjawaban 
dan komunikasi merupakan kondisi obyektif seorang pemimpin yang mempunyai 
tanggungjawab akan pekerjaan dan yang dipimpin serta mampu memberikan yang 
terbaik bagi organisasi dan bawahannya melalui suri-teladan, kebijakan, kreatifitas 
pimpinan dalam bekerja. 
2. Motivasi kerja yang baik menimbulkan semangat dan dorongan yang tinggi untuk 
melaksanakan tugas yang diembannya, yang meliputi ketertarikan pada bidang 
pekerjaan yang digelutinya, bekerja dengan lebih efisien dan efektif, dan dapat 
menikmati pekerjaannya sehari-hari. 
3. Iklim organisasi yang kondusif sangat diperlukan dalam rangka meningkatkan 
kepuasan dan kinerja pegawai. Semakin kondusif situasi organisasi maka akan 
semakin betah bekerja didalamnya melalui penerapan struktur organisasi / tata kerja 
yang jelas dan transparan, model pertanggungjawaban yang jelas dan akuntabel 
serta pemberian penghargaan (reward) kepada pegawai yang berprestasi dan yang 
telah lama mengabdi. 
Hal penting lainnya setelah variabel pendukung kepuasan kerja dilaksanakan 
dan diterapkan dengan baik melalui suatu sistem yang dapat diterima oleh semua 
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pegawai, maka diharapkan dapat memberikan masukan yang positif terhadap 
peningkatan kepuasan kerja pegawai. Dari sudut pandang manajemen sumberdaya 
pegawai terlihat bahwa pegawai puas akan pekerjaannya, puas akan kesempatan 
promosi, puas atas dukungan rekan kerja dan puas terhadap atasannya. 
Langkah berikut setelah adanya peningkatan kepuasan kerja adalah semakin 
meningkatnya komitmen pegawai terhadap institusinya dimana terlihat dari semakin 
loyalnya pegawai pada organisasinya, keyakinan dan kebanggaan pegawai akan 
organisasinya dimana mereka bekerja, baik di waktu sekarang dan dimasa yang akan 
datang. 
5.6 Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
dan relevansinya terhadap komitmen organisasi yang dilaksanakan oleh pegawai di 
Pemkab. Temanggung. Namun penelitian ini masih memiliki keterbatasan-
keterbatasan yang kiranya dapat diperbaiki dan dikembangkan pada penelitian yang 
akan datang. Keterbatasan dalam penelitian ini antara lain : 
1. Dalam kerangka manajemen strategik sumberdaya manusia, penelitian ini hanya 
dilakukan pada pegawai eselon III (tiga) dan eselon IV(empat) di Pemkab. 
Temanggung, sehingga hasilnya belum maksimal dan komprehensif karena masih 
ada jajaran eselon lain seperti eselon II (dua) dan eselon I(satu) yang belum diteliti.. 
Dalam penelitian selanjutnya diharapkan dapat melengkapi bagian yang belum 
diteliti sehingga hasilnya dapat diperbandingkan seberapa besar masing-masing 
eselon terpengaruh oleh variabel-variabel penelitian yang telah disajikan. 
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2. Variabel dan indikator yang digunakan dalam penelitian terbatas hanya lima 
variabel laten dan tujuhbelas variabel indikator yang digunakan untuk menjawab 
permasalahan yang ada. Pada variabel kepuasan kerja masih banyak yang 
mempengaruhi selain ketiga variabel yang diteliti, dan akan lebih baik bila 
melengkapi dan menambah variabel-variabel lainnya. Dengan demikian komitmen 
organisasi benar-benar mendapat dukungan yang kuat akan kondisi dan situasi yang 
terbaru sesuai dengan variabel yang dipilih sebagai tambahan penelitian. 
5.7 Agenda Penelitian Mendatang 
Penelitian mengenai analisis faktor- faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
dan hubungannya terhadap komitmen organisasi masih memungkinkan untuk 
dikembangkan lebih lanjut pada agenda penelitian  mendatang. Hal-hal yang mungkin 
dapat dikembangkan adalah : 
1. Untuk agenda penelitian mendatang sebaiknya dilakukan pada obyek penelitian 
yang berbeda, baik dari sisi subyek maupun obyek lokasi penelitian seperti pada 
organisasi pemerintahan berskala provinsi, nasional, perusahaan swasta, dan 
BUMN, sehingga hasilnya dapat diperbandingkan dan diharapkan dapat lebih lebih 
sempurna. 
2. Pada penelitian mendatang sebaiknya mempertimbangkan penambahan variabel-
variabel lainnya yang dapat mempengaruhi variabel kepuasan kerja dalam 
mencapai komitmen organisasi, sehingga diharapkan penelitian selanjutnya dapat 
dikembangkan lebih baik dan komprehensif. 
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